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IZVLEČEK 
Razvoj poklicne identitete pri osebah s posebnimi potrebami  
V magistrskem delu obravnavamo osebe s posebnimi potrebami (OPP) in njihovo vključevanje 
v šolski sistem, zaposlovanje ter družbo. Uspešna integracija OPP v delovno okolje prispeva k 
njihovi večji neodvisnosti ter večjim možnostim za sodelovanje na trgu dela in znatnejši vlogi 
v družbi.  
Raziskava v okviru študije primera je odgovor na problematiko zaposlovanja OPP v Sloveniji, 
saj se omenjena populacija ne more zaposlovati, ker bi sicer izgubila pravice s področja 
socialnega varstva. 
Zanimalo nas je, kaj vključeni v projekt menijo o vplivu projekta na oblikovanje poklicne 
identitete. To smo poskusili predstaviti preko intervjujev vključenih oseb v študijo primera 
(pomočnikov/sobaric). Ob tem pa smo predstavili tudi mnenje mentorjev in vodstva hotela, v 
katerem so OPP opravljale podporno zaposlitev. Intervjuji so bili opravljeni tudi z odgovornimi 
osebami iz Varstveno delovnega centra (VDC), ki so napotili OPP v to podporno zaposlitev. 
Na podlagi raziskave smo ugotovili, da je razvoj poklicne identitete OPP z usposabljanjem v 
hotelu Astoria Bled ključnega pomena z vidika omogočanja poklicne socializacije OPP in s tem 
učenja vzpostavitve pozitivnih ali odprtih medosebnih odnosov in komunikacije z zaposlenimi.  
Ključne besede: Identiteta, poklicna identiteta, delovna socializacija, poklicna identiteta oseb 
s posebnimi potrebami, inkluzija, poklicne kompetence oseb s posebnimi potrebami 
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ABSTRACT 
Developing professional identity in people with special needs 
In the master's thesis we are dealing with people with special needs and their inclusion in the 
school system, employment and society in Slovenia and internationally. Successful integration 
of people with special needs into the working environment contributes to their greater 
independence and greater opportunities for participation in the labor market and a more 
significant role in society. 
The study in the case study is the answer to the problem of employment of people with special 
needs in Slovenia, since the mentioned population cannot be employed because otherwise it 
would lose rights in the field of social protection. 
We were interested in what the participants in the project think about its impact on the formation 
of a professional identity. We tried to present this through the interviews of the persons involved 
in the case study (assistants/house cleaners). At the same time, we also presented the opinion 
of the mentors and the management of the hotel, in which people with special needs carried out 
supportive employment. Interviews were also conducted with responsible persons from the 
Security Work Center, from where people with special needs where sent to this supportive 
employment. 
Based on the research, we found that the development of the professional identity of people 
with special needs with training at the Astoria Bled hotel is of key importance in terms of 
facilitating professional socialization and learning the establishment of positive/open 
interpersonal relationships and communication with employees. 
Key words: Identity, professional identity, work socialization, professional identity of people 
with special needs, inclusion, professional competence of people with special needs 
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1 UVOD 
Identiteta je skupnost predstav in občutkov o sebi, socialnih naravnanostih, svojih značilnostih 
in strategijah (Ule, 2004, str. 25). Je družbeno posredovana psihološka struktura vsakega 
posameznika. »Identiteta obsega zaznavanje in doživljanje sebe kot ločenega in različnega od 
drugih, kot doslednega samemu sebi, doživljanje celovitosti in kontinuiranosti sebe v času 
(progresivna kontinuiteta med tem, kar je posameznik postajal v otroštvu, med sedanjim 
stanjem in pričakovanim stanjem v prihodnosti) ter občutek psihosocialne recipročnosti, tj. 
skladnosti med posameznikovimi lastnimi predstavami in o tem, kar zaznava, da drugi vidijo v 
njem in pričakujejo od njega.« (Zupančič, 1993, str. 208) Južnič (1993, str. 11-12) identiteto 
opredeljuje podobno in jo opiše kot celoto, ki jo sestavljajo avtoidentifikacije in identifikacije, 
ki je posamezniku pripisana. Avtoidentifikacija je identiteta, o kateri posameznik sam sodi, da 
mu pripada, ter je lastna le njemu, zato jo pripiše sebi. Identiteto posamezniku določi družba in 
mu je spoznana od določene družbene skupine na osnovi določenega ugleda, položaja, pravic 
in dolžnosti.  
Uletova (2004, str. 25-27) je pojasnila, da so socialne interakcije neločljivo povezane z 
identiteto. Vsakdanje dejavnosti, medsebojna pripisovanja, pričakovanja in vse druge stvari, ki 
posameznika opredeljujejo, so prav tako za njeno konstrukcijo pomembne. 
Identiteta se začne razvijati v zgodnjem otroštvu, razvoj pa poteka postopno, v obdobju 
adolescence doseže vrhunec, razvoj se nadaljuje v odrasli dobi. Oblikovanje identitete je 
intenziven proces, saj se oblikuje iz posameznih identifikacij (Poljšak-Škraban, 2004, str. 19).  
Muršak (2009, str. 156) je pojasnil, da posamične identifikacije potekajo in se razvijajo skozi 
različne faze socializacije.  
Ti procesi so zaznamovani skozi pojav različnih želja, soočenja različnih identifikacij in 
razlikovanj, socialnega nadzorovanja, konfliktov ter sprejemanja in zavračanja tako svojih kot 
zunanjih pripisovanj in pričakovanj (Ule 2004, str. 25-27). 
Temelj identitetnih procesov je v veliki meri identifikacija z relevantnimi drugimi in z 
referenčnimi skupinami, katerih član je posameznik (Muršak 2009, str. 156). 
Poklicna identiteta je družbeno konstruiran koncept (Wong in Pearson 2007, str. 295). Oblikuje 
se v procesu poklicne socializacije, v katerem se posameznik usposobi za opravljanje 
poklicnega in strokovnega dela. To dogajanje poteka v sodelovanju med posameznikom in 
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institucijo, posamezniku pa omogoča pridobitev in razvoj tistih lastnosti, ki jih koristi za 
izpolnjevanje določenega dela. Posameznik v procesu poklicne socializacije pridobi nove 
veščine in znanja, uči se iz izkušenj drugih in iz lastnih izkušenj, navadi se ustreznih vzorcev 
vedenja za opravljanje določenega dela ter ponotranji in sprejme skupinske vrednote, norme in 
koncept samega sebe (Hozjan 2006, str. 110-111). Pavlin (2007, str. 661) je opredelil poklicno 
identiteto kot člen skupinske in osebne identitete, ki obsega tako identifikacijo z veščinami, 
znanjem, normami in s kulturo določene stroke kot tudi z identifikacijo s sodelavci. Pomembno 
je, da pri tem izoblikujejo čut oziroma občutenje, kdo so ter kako nastopati in komunicirati s 
sodelavci v strokovnih krogih (Sutherland in Markauskaite 2012, str. 748).  
Muršak (2009, str. 157-158) je navedel, da pri razvoju poklicne identitete ne gre samo za 
samointerpretacijo in identifikacijo z lastnim delom, temveč tudi za odnose, ki zajemajo 
posameznikovo implikacijo na poklicno pot, ki je soodvisna z njegovim biografskim ozadjem. 
Poklicna identiteta torej nastaja v procesu sodelovanja posameznika z drugimi strokovnjaki, ki 
so na podobnih delovnih mestih in položajih v stroki. Poklicna identiteta se v največji meri 
razvije v začetni fazi posameznikovega strokovnega in praktičnega dela, ta razvoj se pri 
posameznikih začne že s formalnim izobraževanjem za konkreten poklic (Sutherland in 
Markauskaite 2012, str. 748).  
Poklicna socializacija, katere rezultat je poklicna identiteta, poteka skozi tri faze (Miller 2013, 
str. 370): 
a) Prva faza je obdobje pred šolanjem in vključuje zgodnje socializacije ter predvidevanja o 
poklicu. 
b) Druga faza obsega obdobje šolanja in študija za določen poklic.  
c) Tretja faza predstavlja obdobje po zaključku formalnega izobraževanja in začetke poklicne 
kariere.  
 
Brez dvoma gre pri poklicni identifikaciji za kompleksen proces strokovnega in osebnega 
razvoja posameznika (Hozjan 2006, str. 153-158). Muršak (2009, str. 157-158), sklicujoč se na 
Dubarja, opozarja, da je pomen poklicne identitete zagotovo večji od poklicne 
samointerpretacije – kot identifikacije posameznika s svojim poklicnim delom. Posledično se 
ne more oblikovati na podlagi razumevanja sebe v relaciji do dela kot vrste poklicne 
samopodobe posameznika, temveč se snuje kot relacijski pojav, kot oblika odnosa »jaz – mi«. 
Omenjeni pojav na eni strani prikazuje socialno dejavne vključitve posameznika, z druge strani 
vključuje tudi biografsko podlago, in sicer vrsto tranzicij, ki so značilne za posameznikovo 
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poklicno pot. »V skladu s tem pomeni poklicna identiteta socialno priznani način, preko 
katerega se posamezniki poistovetijo drug z drugim na področju dela in zaposlitve.« (Muršak 
2009, str. 157-158) 
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2 IDENTITETA 
Pojem identiteta je zelo razširjen, v okvirju izobraževalnih znanstvenih spoznanj ga lahko 
obdelujemo na različnih nivojih. V našem primeru se osredotočamo predvsem na identiteto 
posameznika v okviru izbire poklica ter poklicne in zaposlitvene poti. 
 
2.1 OPREDELITEV IDENTITETE 
Spoznaj samega sebe (grško Gnothi seauton), je napis v Delfih v Grčiji, ki izhaja iz grško-
rimskega obdobja. Po tem lahko sklepamo, da je eno od temeljnih vprašanj človeštva vprašanje 
identitete (Jeznik 2015, str.47). 
Jeznikova (2015, str. 48), sklicujoč se na Taylorja, pojasnjuje odnosno dimenzijo identitete: 
»Identiteta zanj obstaja le v prostoru določenega zavedanja in spraševanja. Dve dimenziji sta 
pri tem ključni: Prvič, imeti moramo občutek za to, kdo smo, kar je mogoče le tako, da 
razumemo, kako smo do tega prišli. Vprašanje: »Kaj sem?«, je v bistvu vprašanje: »Kdo sem 
postal?«. In drugič, to razumevanje ne sme biti vezano le ozko na razumevanje svojega lastnega 
življenja, ampak mora biti globlje. Ni namreč identitete zunaj skupnosti in odnosov, niti zunaj 
moralnega prostora, kar nam omogoča spoznati naracija« (Jeznik 2015, str. 48). 
Jeznikova (prav tam) navaja po Taylorju, da oblikovanje identitete pomeni tudi gradnjo 
moralnih orodij. Sprašuje se o odgovornosti človeka, ki je lahko spoznana kot privajanje 
posameznika družbenim vrednotam, normam in pričakovanjem, za katera se pričakuje, da naj 
bi jih posameznik ponotranjil s tokom identifikacije.  
Jeznikova (2015, str. 48) povzema tudi Krofličevo opredelitev, ki se prav tako naslanja na 
obsežno monografijo Izvori sebstva (Ustvarjanje sodobne identitete) Taylorja, ki pravi, da 
odgovornost lahko razumemo tudi kot postavitev odgovornega odnosa do skupnosti, naravnega 
okolja, bližnje osebe in pomena lastnega bivanja kot dosežek posameznikovih lastnih izkušenj, 
pridobljenihz refleksijo dejavnosti in odnosov v socialnem okolju. Jeznikova (prav tam) 
nadaljuje, da gre pri tem gre za dojemanje oblikovanja moralne samopodobe, ki je izpeljana iz 
koncepta Aristotelove moralne vzgoje. Koncept Aristotelove moralne vzgoje je v urjenju vrline, 
ki se lahko razvije le na podlagi posameznikovih neposrednih izkušenj, učenja, refleksije 
ravnanj in odnosov, česar so zmožni že otroci v predšolskem obdobju ob ustrezni podpori. 
Konvencije, norme in pravila so nujni, ker so z njimi vnaprej določene meje med nedopustnim 
in dopustnim ravnanjem (prav tam).  
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Jeznikova (2015, str. 48) povzema Riesmana, ki je moderno opredelitev identitete opisal kot 
»samovodeni subjekt«, ki ga je na prelomu iz 19. v 20. stoletje zamenjal »od drugih vodeni 
subjekt«. Jeznikova (2015, str. 48-49) se naslanja na Uletovo, ki meni, da se tudi skozi 
zgodovino obe subjektiviteti izkažeta za problematični. »Samovodena identiteta« je 
problematična, ker do nje običajno vodi značilno paternalistično usmerjena vzgojna metoda s 
posledico avtoritarne osebnosti (Lasch v Jeznik, str. 48-49). V nadaljevanju Jeznikova (2015, 
str. 49) povzema Lascha, ki pravi, da se je tudi »od drugih vodena subjektiviteta« izkazala za 
problematično, saj dejanja posameznika vodi predvsem socialno okolje, subjekt razumemo kot 
bitje, ki je vodeno od objektivnih okoliščin in ga Lasch opisuje kot patološki narcisizem. Lasch 
(2012, str. 57) razume ta pojem kot »psihično tvorbo, pri kateri se zavrnjena ljubezen obrne 
nazaj proti jazu« (prav tam, str. 57). 
Po Jeznikovi (2015, str. 49) niti postmoderna konstrukcija sebstva, ki jo določa predvsem 
proces individualizacije, ne daje ustreznega odgovora. Čeprav je primarna ideja 
individualizacije osvoboditev posameznika od običajnih družbenih spon (npr. razred in spol), 
je identiteta, ki izvira iz tega, dognana zlasti kot refleksivno oblikovanje posameznikovih 
življenjskih zgodb. Jeznikova navaja (2015, str. 49) avtorja Beck in Beck-Gernsheim, ki sta v 
svojih študijah izpostavila tako pozitivno kot negativno stran sodobnih individualizacijskih 
procesov. To sta prikazala na primeru plačanega dela in človekovih pravic. Oboje za 
individualizacijo pomeni pozitiven prispevek. Vendar ugotavljata, da potreba po 
posameznikovi ekonomski aktivnosti in temeljne pravice posameznika zaradi lastne 
nesamoumevnosti postajajo obenem tudi grožnja prvotni socialni simbiozi. Namreč, poglavitne 
institucije moderne družbe so usmerjene k posamezniku in ne k skupnosti. Uletova (2000, str. 
270-272) se naslanja na Giddensa, ki razlaga, da je svoboda izbire posledica povečane 
individualizacije in postane absolutna nujnost brez gotovosti v običajnih potekih življenja. 
Zaradi tega pri identiteti manjkata dve ključni sestavi, in sicer občutek temeljnega zaupanja in 
ontološke varnosti. 
Jeznikova (2015, str. 49) v nadaljevanju razpravlja, da je z vidika pedagogike psihološki pogled 
na identiteto zanimiv predvsem zaradi tega, ker ponuja zelo neposredne odgovore na to, kako 
se posameznikova subjektivnost in identiteta oblikujeta ter kakšen pomen predstavljajo 
konflikti in krize za oblikovanje posameznikove identitete. Iz predpostavke, da so nasprotja ter 
psihični konflikti gibalo posameznikovega razvoja, izhaja klasična psihoanalitična teorija. 
Preko prvotne separacije in individualizacije ter psihološkega rojstva otroka, od sožitja, ki daje 
otrokom prvi občutek varnosti, in simbolne identifikacije do primerne razrešitve Ojdipovega 
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kompleksa, ki se konča v oblikovanju ustrezne subjektivitete in moralne avtonomije 
posameznika, gredo osnovne faze človekovega razvoja. Nadalje Jeznikova (2015, str. 49-50) 
pravi, da je oblikovanje osebnosti klasični psihoanalitični pogled v današnjem času deležen 
mnogih kritik. S stališča identitetnega razvoja je še posebej zanimiva teorija psihosocialnega 
razvoja, mladostništvo pa je opredeljeno kot poglavitno obdobje oblikovanja posameznikove 
identitete (prav tam). Zupančičeva (Zupančič 1993, str. 208-209) navaja Marcia, ki razpravlja 
o štirih identitetnih položajih mladih (odloženi, privzeti razpršeni in doseženi identitetni 
položaj) in jih ne opredeljuje kot večstopenjske nize razvoja identitet.. Opozarja pa tudi na 
negativne izkušnje iz zgodnjega odločanja otrok o poklicni poti oz. drugih tehtnih odločitvah 
glede izobraževanja. Kot izpostavlja Kroflič (2013, str. 25), je zadnje omenjeno z vidika 
pedagogike bistvenega pomena, saj se lahko na upornost in konfliktnost otrok gleda kot na 
pomembni dimenziji moralnega napredka na družbeni ravni ter moralnega razvoja na 
individualni ravni. Interpretiramo ju lahko tudi kot vstop posameznika v politično angažirano 
delovanje in kot urjenje v moralni avtonomiji. 
 
2.2 RAZVOJ POKLICNE IDENTITETE 
 
V procesu poklicne socializacije se oblikuje poklicna identiteta. Oblikuje se pri vsaki pripravi 
na poklic, saj je sam proces, tudi socializacijski, bistven za posameznikov razvoj in napredek. 
Sam proces poklicne socializacije se lahko opredeli kot univerzalni, saj se mora posameznik 
usposobiti za določeno delo in skozenj razvija poklicno identiteto (Muršak 1991, str. 394). 
Poklicna identiteta se po Millerju (2013, str. 370) razvije kot rezultat poklicne socializacije v 
treh fazah – obdobjih (predšolsko, šolsko obdobje in obdobje po zaključku šolanja). O 
konstantnem razvoju poklicne identitete Gibsonova, Dollarhideova in Mossova (2010, str. 21-
22) trdijo, da gre za vseživljenjski postopek dograjevanja in spreminjanja. Menijo, da gre pri 
poklicni identiteti za integracijo tako osebnega kot tudi poklicnega jaza.  
Blouinova (2018) je navedla, da se poklicna identiteta oblikuje tudi skozi neformalno ali 
nenamerno življenjsko učenje posameznika. Največji pomen pri oblikovanju poklicne identitete 
pripisuje medosebnim odnosom, ki tako pozitivno kot tudi negativno vplivajo na 
posameznikovo poklicno identiteto.  
 
7 
 
2.2.1 Poklicna odločitev 
Poklicno odločitev sestavljajo vrste različnih dejavnosti in aktivnosti, na podlagi katerih 
posamezniku (mlademu ali odraslemu) lahko pomagamo pri odločitvi in izboru poklica, 
nadaljnjega izobraževanja, zaposlitvi in pri vseh ostalih vprašanjih, ki se pojavijo in so povezani 
s posameznikovo kariero in z razvojem kariere. V različnih ustanovah (šolah, izobraževalnih 
centrih itd.), službah za zaposlovanje ali drugih posebnih službah svetovalci pomagajo 
posamezniku pri poklicni orientaciji (Niklanović in Trbanc 2002, str. 232-233). 
Pri poklicni odločitvi in orientaciji potrebujejo intenzivno pomoč osebe s posebnimi potrebami 
(v nadaljevanju OPP), ki pa za OPP ni posebej urejena, čeprav se praksa za OPP obravnava 
specifično (v praksi se uporabljajo posebna orodja za preverjanje spretnosti, sposobnosti itd.) 
(Drobnič 2014, str. 20). 
Niklanovićeva in Trbančeva (2002, str. 232-233) opredeljujeta poklicno svetovanje kot 
dejavnost in metodo v okviru poklicne orientacije, na podlagi katere svetovalec svetuje 
uporabniku, na kakšen način naj ugotovi svoje lastnosti, uredi svoja čustva in misli ter razišče 
možnosti, ki so mu na voljo, oziroma kakšne so posledice, ki sledijo določeni odločitvi. Drobnič 
(2014, str. 26-27) navaja Krumboltza, ki poudarja  da se morajo poklicni svetovalci, ki se 
srečujejo s posamezniki, prav tako adaptirati kariernemu svetovanju, saj je celoten proces 
kompleksen. Meni, da bi moral biti teoretični del kariernega svetovanja odgovoren, natančen, 
dopolnjen, primerljiv in prilagodljiv. 
Drobnič (2014, str. 30) razlaga, da posameznim skupinam OPP, ki so šibkejša na socialnem 
področju, imajo zaradi posameznih specifik na voljo le nekaj izbir poklicnih odločitev (npr. 
zaradi invalidnosti, revščine, nezadostnega izobraževanja in drugih socialnih dejavnikov. 
Drobnič (2014, str. 30) navaja Osipow in Fitzgeraldovo, ki pravita, če omenjeni dejavniki 
učinkujejo na skupine posameznikov, ne moremo govoriti o sistematični poklicni rasti in na 
podlagi tega izbira poklica ni mogoča. OPP imajo vsekakor prednosti, prav tako pa imajo tudi 
posebne potrebe, ki jih pri delu lahko ovirajo. 
 
2.2.2 Poklicna socializacija 
 
Socializacijo lahko opredelimo kot proces, kjer se medsebojno povezujejo različne generacije. 
V času procesa se v stiku z družbenim okoljem in z drugimi ljudmi navadimo delovati kot 
družbena bitja in si lahko izoblikujemo osebnost. Med procesom socializacije posameznik 
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spozna kulturo in jo sprejema, kar se imenuje inkulturacija. V ponotranjenju oz. interiorizaciji 
družbenih vrednot in norm leži pomemben vidik socializacije (Južnič 1993, str. 120). Hozjan 
(2006, str. 133-139).se naslanja na Parsonsovo delitev socializacije., ki razlaga, da v različnih 
življenjskih obdobjih potekajo različne ravni socializacije, in sicer poznamo primarno, 
sekundarno in terciarno socializacijo. V terciarni socializaciji se intenzivira pridobivanje 
poklicnih izkušenj. Oseba začne pridobivati poklicne izkušnje že v času primarne in sekundarne 
socializacije, lahko pa tudi v fazi resocializacije. Terciarno socializacijo lahko razumemo kot 
obdobje produktivnega dela, kjer se oseba osamosvaja in kjer se mora uskladiti s svojimi 
družbenimi vlogami, delovnim okoljem in poklicem.  
Iz osnovne definicije socializacije ter iz razmejitve med socializacijo in vzgojo je izšel pojem 
poklicna socializacija. V osnovi je socializacija posameznika postopek, kjer se ljudje že kot 
majhna bitja vključujemo in povezujemo v neko družbeno skupino, preko katere osvajamo 
določene lastnosti in načela, kot so način mišljenja, komunikacija, znanje, prepričanje in druge 
značilnosti, ki so značilne za skupino, v katero se vključimo (Berger in Lukman 1988, str. 121–
123). Muršak (1991, str. 391) razlaga, da se »pri preučevanju socializacijskih procesov preko 
identitete posameznika preučevanje širi na vsa področja, na katerih posameznik doživlja osebno 
in socialno potrditev, kar mu nudi oporo pri oblikovanju identitete. Tukaj ima poklicno področje 
posebno mesto, predvsem v fazah socializacijsko-identitetnih procesov, katerih razvoj poteka 
v obdobju posameznikovega dozorevanja.« (Muršak 1991, str. 391) 
Eden izmed ključnih vidikov identitete je tako posameznikova zaposlitev. Kot navaja Muršak 
(1991, str. 391), prihaja na področju poklica do socializacijskih procesov, ki se oblikujejo glede 
na zahtevnost dela in spremembe vsebin. Pri tem ne gre le za znanja in spretnosti, temveč za 
premike v odnosu do dela in spremembi mentalitete ter posameznikovega položaja v delovnem 
procesu. Za posameznika predstavlja to nenehno prilagajanje, obnavljanje in spreminjanje 
njegove poklicne identitete (Muršak 1991, str. 391). 
Pri svojem opredeljevanju poklicne socializacije je Muršak (1991, str. 395-396) definiral dva 
modela. Prvi model se koncentrira na povezanost med šolskim okoljem s sfero dela, kar pomeni, 
da je vključenih veliko socializacijskih dejavnikov v proces poklicnega izobraževanja, s 
katerimi se posameznik spopada med usposabljanjem na posebej organiziranih učnih delovnih 
mestih v podjetju. To je načrtovan proces socializacije, ki je voden načrtno. Drugi model 
poklicne socializacije se ne usmerja v tolikšni meri na socializacijo, temveč večji pomen 
pripisuje pridobivanju spretnosti in znanj. Nenačrtno nato sledi izobraževanju in usposabljanju 
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vključevanja v delovno okolje. V tistih podjetjih, kjer je dobro poskrbljeno za načrtno 
organizacijo dela in kjer upoštevajo socializacijske vidike, se med obema fazama lahko pojavi 
tudi pripravništvo v obliki uvajanja in stažiranja, kar je pogosto uporabljeno pri začetnem 
vpeljevanju kandidatov na delovna mesta (Muršak, 1991, str. 395-396).  
Ko začetnik spozna zahteve poklica, začne razvijati lastne, ugodne poklicne lastnosti, kar mu 
omogoča, da se v delovno okolje lahko ustvarjalno vključi, poleg pa razvija svojo poklicno 
kompetentnost. S poklicem in podjetjem se posameznik identificira. Zelo pomembno je, da se 
posameznik identificira čim prej, saj podjetjem ustreza vzajemnost z izobraževalnimi 
ustanovami, s katerimi posledično skupaj dosežejo učinkovit razvoj poklicnega izobraževanja 
(Hozjan 2005, str. 112-113). Poklicna priprava posameznika, ki skozi postopek poklicne vzgoje 
poskuša na posameznika projicirati učinke poklicne socializacije, lahko poteka skrbno 
načrtovano in vodeno. Izredno pomembno je, da na posameznika učinkuje in ustreza profilu 
poklica, za katerega se posameznik pripravlja skozi izobraževanje ali usposabljanje. Poklicna 
socializacija je lahko tudi nenačrtovana, običajno je povezana s spontanim razvojem poklicne 
identitete. Ko sta vodena in načrtovana ter nenačrtovana socializacija združeni, postane 
poklicna socializacija celotna (Hozjan 2005, str. 110-111). Hozjan (2005, str. 123) se naslanja 
na Muršaka, ki navaja, da poklicna identiteta daje občutek pripadnosti in lojalnosti organizaciji, 
kjer je zaposlen posameznik. Opredeljena je lahko kot identifikacija s poklicem in poklicnim 
delom, ki ga posameznik opravlja. Ko postanemo član poklicne skupine in ponotranjimo 
vrednote, norme in prepričanja poklicne kulture ter smo jim vdani, se razvija poklicna identiteta.  
Kelava (2008, str. 102) navaja Muršaka, ki poudarja, da je poklicna socializacija razvoj, skozi 
katerega se oblikuje poklicna identiteta posameznika. Začne se že v času izobraževanja ter traja 
skozi celotno posameznikovo karierno pot. Skozi proces se oblikuje razumevanje samega sebe 
v odnosu do dela ter posameznikov odnos do dela. 
2.2.3 Posameznikova socializacija v okviru organizacije 
Živi organizem organizacije se spremeni s tem, ko organizacija sprejme novega delavca,  zaradi 
česar se mora nov posameznik v organizaciji ujeti z že zaposlenimi in se mora prilagoditi načinu 
delovanja organizacije (Lipičnik 1998, str. 94). Kocuvanova (2016, str. 17) v svojem delu 
navaja Banduro, ki je v svojih raziskavah dokazal, da socializacija v organizaciji deluje kot 
razvojni proces in je bistvenega pomena za efektivno delovanje organizacije, saj so v okolju, 
kjer se posamezniki počutijo varni, delovno bolj učinkoviti. 
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Peršolja Černe (2004, str. 68) navaja Nelsona idr., ki pravijo, da obstaja več različnih strategij 
za konstruiranje varnih vezi v delovnem okolju. Pozitivna strategija je ena izmed njih, kjer se 
posameznik drugim približa z zaupanjem vase. Druga je negotova strategija, kot je npr. 
pretirana odvisnost od drugih, odklanjanje ipd. Pozitivne strategije se odražajo v varnih 
medsebojnih vezeh, zanje pa so značilni zadovoljstvo, sprejemanje, recipročnost in 
razumevanje (Nelson, Quick in Joplin, 1991, str. 80). 
Proces socializacije se po mnenju MacPheejeve (v Peršolja Černe, 2004, str. 38) sproži preko 
medsebojnih odnosov in oblikovanja mrež socialne podpore, ki v organizaciji zvišujejo 
kooperacijo in kohezijo. Vključevanje v to mrežo zmanjšuje stres na delu, obenem pa prinaša  
inovativnost, iniciativnost in naklonjenost delavcev. 
S socialno vključitvijo delavec prispeva več k boljšim zaslužkom posameznikov in storilnosti, 
obenem pa prinaša tudi boljšo storilnost pri delu in dobičke organizaciji (Svetlik 2002, str. 177-
181). 
 
2.3 POKLICNA KARIERA IN OBLIKOVANJE POKLICNE IDENTITETE 
Kako kariero lahko sploh opredelimo? Z iskanjem enotnih definicij kariere se pride do 
spoznanja, da le-te ne obstajajo, saj določeni avtorji dajo večji poudarek na sestavine kariere, 
medtem ko drugi avtorji bolj poudarjajo proces kariere (Majnik, 2006, str. 3). Cvetko (2002, 
str. 46) je razložil, da z izrazom kariera lahko zajamemo vsa dela, ki jih v svojem poklicnem 
življenju opravlja posameznik. Kariero Brečko (2006, str. 93) opredeljuje precej razsežno, saj 
meni, da se posameznika ne da obravnavati zgolj v vlogi delavca. »Kariera v širšem smislu 
zajema aktivnosti, ki izvirajo iz posameznikovega biosocialnega, družinskega in delovnega 
cikla in se med seboj prepletajo in vplivajo na smer, intenziteto in hitrost njegovega osebnega 
razvoja.« (Brečko, 2006, str. 93)  
 
Merkač-Skok (2005, str.141-142) se naslanja na Cvetkota, ki razlaga, da bi posameznikov 
razvoj kariere moral biti pazljivo načrtovan proces pridobivanja izkušenj znanj, veščin, 
nagnjenj in sposobnosti s ciljem postati odličnejši pri lastnem delu. Kariero je mogoče preučiti 
iz dveh pogledov): 
• »Iz vidika posameznika (kako posamezniki planirajo in udejanjajo svoje lastne cilje v 
zvezi s kariero). Nekateri avtorji v tem smislu govorijo o notranji karieri. Načrtovanje 
karier je proces, ki sestoji iz spoznavanja in ocenjevanja samega sebe, lastnih 
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sposobnosti in možnosti; prepoznavanja ciljev, pomembnih za lastno kariero; planiranja 
načina dela, izobraževanja, usposabljanja, pridobivanja izkušenj ter planiranja 
posameznikovih korakov v zvezi z lastno kariero.« 
• »Iz vidika organizacije (kako organizacije načrtujejo in udejanjajo programe razvoja 
karier posameznikov). Nekateri avtorji v tem smislu govorijo o zunanji karieri. 
Management kariere je proces priprave, udejanjanja in spremljanja načrtov karier v 
organizaciji. Lahko je osredotočen zgolj na posameznika, lahko pa gre za kompleksen 
proces, ki se nanaša na celotno osebje ali del osebja organizacije« (Merkač-Skok 2005, 
str. 141-142). 
Cvetko (2002, str. 75) izpostavi še dodaten vidik prihodnosti, kjer se želje in cilji 
posameznika in institucije povežejo v nek skupen plan delovanja. 
 
Noe in sodelavci (2008, str. 400-439) so izpostavili, da načrtovanje kariere v organizaciji poteka 
preko posebnega postopka, najpogosteje dvosmerno, kar pomeni, da ga oblikujeta tako 
organizacija kot posameznik, pri čemer pa velja, da pogosto pride do prekrivanja in 
navezovanja posameznih stopenj druga na drugo. Po njihovem mnenju tako poznamo različne 
načine upravljanja karier ter sistemov razvoja, ki se od organizacije do organizacije razlikujejo 
po stopnji razvitosti ter po različnih poudarkih posameznih komponent procesa. 
Noe s sodelavci je opredelili zgoraj omenjene komponente procesa sistema razvoja in 
upravljanja karier, in sicer (Noe idr. 2008, str. 429-431): 
• Samoocenjevanje – pri samoocenjevanju organizacija izvede psihološke teste, zaposleni 
na ta način pridobijo informacijo o lastnih vrednostih, zmožnostih, vedenju, kariernemu 
zanimanju in interesih, o svojih zmožnostih, vrednotah, svojem vedenju in o svojih 
kariernih interesih. Zaposleni se s pomočjo teh informacij seznanijo, na kateri karierni 
točki se trenutno nahajajo, obenem pa na podlagi pridobljenih informacij identificira 
prihodnost. »Pri ocenjevanju samega sebe pa posamezniki identificirajo tudi razvojne 
potrebe. Le-te so lahko odraz razlikovanja med trenutnimi veščinami ter interesi, lahko 
pa so tudi razlike med položajem dela, ki ga posameznik trenutno zaseda ter položajem, 
ki ga želi doseči. Ključni kader mora imeti sposobnost kritične presoje ter realnega 
ocenjevanja svojega sistema kariere. 
• Preverjanje realnosti – ta odsek sistema se ukvarja s posameznikovo pridobitvijo 
informacij, na podlagi katerih se seznani z lastno vrednostjo znanja in kaj le-ta pomeni 
za organizacijo. Spoznajo svoje veščine ter ugotovijo, kako se zaposleni sovpadajo z 
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načrti organizacije v prihodnosti. Zaposleni se seznanijo z možnostjo napredovanja 
oziroma lateralnega premika. Običajno zaposlenim tovrstne informacije preda vodja pri 
predstavitvi skupnih dosežkov in ocen.  
• Določite ciljev – v tem procesu se razvijajo kratkoročni in dolgoročni karierni cilji 
zaposlenih. Omenjeni cilji običajno zajemajo želeni položaj ter pridobivanje veščin, 
stopnjo uporabe veščin in določitev dela. Svoje cilje zaposleni zaupajo vodji v podjetju, 
ki jih zapiše v razvojni načrt, v katerem ima običajno opisane negativne in pozitivne 
lastnosti, povezane s kariernimi cilji in z aktivnostjo razvoja. Vodja mora biti 
zaposlenemu v pomoč, da cilje zastavi specifično, dosegljivo in da mu postavljeni cilji 
predstavljajo izziv. 
• Načrtovanje akcij – zadeva določanje kratkoročnih in dolgoročnih ciljev. Katerikoli 
pristop oziroma kombinacija pristopov sta lahko vključena v načrtovanje akcij (npr. 
vključitev v seminarje, tečaje, pomoč mentorja, pridobivanje novih delovnih izkušenj 
itd.). Podjetje je odgovorno za identificiranje virov, ki so potrebni za dosego 
postavljenih ciljev zaposlenega. 
 
2.3.1 Razvoj kariere skozi izobraževanje v podjetju 
Za razvijanje kadrov si je treba vzeti čas in na razvoj gledati kot na dolgoročno naložbo. 
Poglavitni cilj razvijanja kadrov je efektivno in ažurno naravnanje zaposlenih na spremembe 
organizacije in okolja. Vsekakor pa se korenitih sprememb in vidnega napredovanja razvoja 
sposobnosti (veščin in znanja) zaposlenih ne da doseči v kratkem času. Le ob sistematično 
načrtovanem razvoju zaposlenih skozi daljše časovno obdobje lahko pričakujemo rezultate na 
področju razvoja kadrov (še posebej na razvoju ključnih kadrov – vodstvenih in managerskih) 
(Noe idr. 2008, str. 82). 
Antoniu (2010, str.21) je navedla ciljne izobraževalne dejavnosti v organizaciji: 
• neprestano izobraževanje in izpopolnjevanje zaposlenih, v skladu z inovacijami in 
organiziranostjo dela, 
• načrtovano usposabljanje, uvajanje in razvoj kadrov ter usmerjanje le-teh v stalno 
izobraževanje,  
• stalno proučevanje potreb podjetja in zadovoljitev potreb po usposabljanju, 
izpopolnjevanju kadrov in izobraževanju, 
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• po ustreznih profilih kadrov in smeri izobraževanja ažurno zadovoljevanje načrtovanih 
potreb,  
• preverjanje in ocenjevanje napredka izobraževanja v praksi.  
 
Antoniu (2010, str. 20-21) meni, da imata predvsem pri prenosu znanja iz razvojnih dejavnosti 
v delovno okolje vedenje zaposlenih in delovni postopek pomembno vlogo direktnih vodij. 
Pridobivanje in ohranjanje novega znanja ne zadostuje, pomembno je tudi, da se v delovnem 
okolju pridobita podpora in priložnost za uporabo pridobljenega znanja. Poudariti moramo, da 
je znanje treba stalno obnavljati in izpopolnjevati ter po potrebi prilagajati. Neposredni vodje 
so odgovorni za napredovanje zaposlenih, zato morajo biti v delovnem okolju prisotni. Le dobro 
organiziran management lahko ustvari in ohranja optimalno izobražene zaposlene. Uspeh 
organizacije je prav tako odvisen od tega, ali primerno izučijo zaposlene. Tako organizaciji kot 
zaposlenim izobraževanje koristi – podjetje dosega postavljene cilje in učinkovito vodi 
zaposlene, zaposleni se pri delu izražajo na podlagi razvoja kariere in doseganja osebnih ciljev.  
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3 POKLICNA IDENTITETA OSEB Z MOTNJO V DUŠEVNEM 
RAZVOJU 
 
Kot poudarja Drobnič (2011, str. 189), je bila poklicna orientacija (poklicno svetovanje) pred 
nekaj desetletji za posameznika pretežno enkratno dejanje zaradi relativne stalnosti zaposlitve 
ali poklica posameznika. Zdajšnji dinamični svet pa zahteva od posameznika zmožnost za 
prehode med izobraževanji in zaposlitvami. Zato se kaže tudi drugačen način poklicnega 
razvoja in orientacije, ki se koncipira z novo besedno zvezo »karierni razvoj«. Zdajšnji, zlasti 
pa bodoči, poklicni razvoj posameznika je sestavljen iz prehodov in obvladovanja teh 
prehodov.Za taka dejanja se je treba pripraviti. Z omenjenimi težavami ob prehajanju se soočajo 
tudi OPP. Kako so za to pripravljene? Analize o poklicnih odločitvah, kot poudarjajo 
strokovnjaki, kažejo, da še zdaleč niso. Zato je uvajanje kakovostnega poklicnega vzgajanja in 
poklicnega svetovanja za OPP nujno v osnovni šoli na nižji in višji stopnji (Drobnič 2011, str. 
190). 
Dolgotrajno brezposelnost ali kratkoročno, dvomljivo, nezanimivo ali slabo perspektivno 
zaposlitev velikokrat (večkrat kot drugi mladi) izkusijo osebe z motnjo v duševnem razvoju (v 
nadaljevanju OMDR). Poraja se vprašanje, ali gre za posledico zmanjšane zmožnosti za delo 
OMDR in kompetenčne neustreznosti, neprimerne poklicne vzgoje, napačnih poklicnih 
odločitev ali slabega svetovanja na področju kariere in njenega razvoja. Razlog lahko tiči tudi 
v neprimernih ukrepih zaposlovalne politike in programov, ki OMDR vključujejo v delovno 
okolje (prav tam). 
 
3.1 OPREDELITEV OSNOVNIH POJMOV S PODROČJA OSEB Z MOTNJO V 
DUŠEVNEM RAZVOJU 
Glede na sedanje razumevanje OMDR te osebe prištevamo med OPP. Kaj pomeni izraz posebne 
potrebe? V splošnem so to posebne potrebe, ki so pri posameznikih prisotne zaradi biološke, 
duševne ali duhovne drugačnosti v primerjavi z večinsko populacijo. Za določene posameznike 
posebna potreba pomeni nujno pomoč okolja zaradi določene motnje, pomanjkanja, deficita 
oziroma primanjkljaja (amputacija, gluhota, slepota ipd.) ali zaradi posebne zmožnosti 
posameznika. Izraz OPP izvira iz angleščine in prikazuje rezultate prizadevanj, ki so izrazita v 
postopku utemeljevanja inkluzije OPP. Bistvo je, da je izraz sestavljen iz dveh delov, in sicer 
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je prvi del oseba, drugi del pa posebna potreba. Na ta način najprej osvetlimo osebo in zatem 
šele morebitno posebnost, ki je le prilastek osebe (Drobnič, 2014 str. 6-7). 
Skalar (1999, str. 122) opredeljuje OPP z vrsto lastnosti, in sicer: »so to tisti, ki imajo zaradi 
fizičnih, funkcionalnih in osebnostnih okvar ali primanjkljajev, razvojnih zaostankov ali 
neugodnih socialnih in materialnih pogojev moten psihofizični razvoj, težave pri zaznavanju, 
razumevanju, odzivanju na dražljaje in sporočanju ter komuniciranju s socialnim okoljem. 
Poleg tega trdi, da je zanje značilno, da imajo tudi dodatne čustvene, osebnostne in vedenjske 
motnje, ki so posledica zmanjšanih storilnostnih dosežkov in socialnih možnosti v primerjavi z 
vrstniki ter posledica socialne izključenosti in stigmatizacije, kar privede do negativne 
samopodobe in nizkega samovrednotenja.« (Skalar 1999, str.122) 
3.1.1 Motnje v duševnem razvoju 
Čez čas se individualni razvoj osebe na različnih področjih spreminja. Področja individualnega 
oziroma osebnega razvoja, ki so osnovna in se med seboj povezujejo in sobivajo, zajemajo 
(Zupančič 2004, str. 8-9): 
• razvoj telesa – vanj so vključene spremembe telesa, razvijanje gibalnih in zaznavnih 
zmožnosti in veščin,  
• čustveno-osebni razvoj – ki zajema spremembe pri izražanju, doživljanju, ureditvi 
čustev in odzivanje osebe na določeno okolje (značilnosti osebe, karakter), 
• spoznavni razvoj – pri spoznavnem razvoju se dogajajo spremembe na višje spoznavnih 
in kognitivnih procesih (razum), kot so govor, presoja, učenje, spomin, reševanje težav 
itd., 
• socialni razvoj – pri tem razvoju se spreminjajo komuniciranje, medosebni odnosi, 
socialne spretnosti, socialno razumevanje in moralni vidiki vedenja.  
 
Vsa našteta področja razvoja se medsebojno povezujejo. Ko se razvijajo možgani, se razvijajo 
spoznavne in kognitivne funkcije, vsa fizična odstopanja telesa od skupine vrstnikov (stvarna 
in izkustvena) in sposobnosti gibanja pa vplivajo na socialno vključenost in čustveno 
doživljanje otroka. Socialni razvoj in čustveno-osebnostni razvoj sta povezana s spoznavnim 
razvojem. Na vključitev otroka in sprejetost v medosebne odnose imajo vpliv osebne in 
čustvene lastnosti, ki otroku zaznamujejo vedenje in odziv (Zupančič 2004, str. 9).  
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2. člen Zakona o usmerjanju otrok s posebnimi potrebami (Ur. l., št. 58/11) opisuje: »Otroci s 
posebnimi potrebami so otroci z motnjami v duševnem razvoju, slepi in slabovidni otroci 
oziroma otroci z okvaro vidne funkcije, gluhi in naglušni otroci, otroci z govorno-jezikovnimi 
motnjami, gibalno ovirani otroci, dolgotrajno bolni otroci, otroci s primanjkljaji na posameznih 
področjih učenja, otroci z avtističnimi motnjami ter otroci s čustvenimi in vedenjskimi 
motnjami, ki potrebujejo prilagojeno izvajanje programov vzgoje in izobraževanja z dodatno 
strokovno pomočjo ali prilagojene programe vzgoje in izobraževanja oziroma posebne 
programe vzgoje in izobraževanja.« 
 
Ameriško združenje za osebe z motnjami v duševnem razvoju (American Association of 
Intellectual and Developmental Disabilities – AAIDD, 2013) je definiralo motnjo v duševnem 
razvoju kot odraz resne ovire v posameznikovem intelektualnem delovanju (učenje, 
razmišljanje, reševanje težav), večje ovire pri zmožnosti prilagajanja (konceptualna, socialna 
in praktična znanja iz vsakdanjega življenja) ter vedenje v otroštvu, do doseženih 18 let.  
 
Da lahko opredelimo motnjo v duševnem razvoju, jo moramo oceniti iz pravilnega zornega 
kota. Lahko gre za nizek inteligenčni kvocient, družbenoekonomske zmožnosti ali medicinski 
sindrom (Marinč idr. 2014, str. 6). Marinčeva in drugi (2014, str. 6) opredeljujejo ovire, motnje 
in stopnjo primanjkljajev po naslednjih kriterijih: 
• Znižana splošna intelektualna raven in delovanje u nižjimi sposobnostmi za učenje, 
sklepanje in reševanje problemov v različnih okoliščinah in znižana sposobnost 
abstraktnega razmišljanja in abstraktne presoje. Dosežki OPP odstopajo od povprečja 
za več kot dva standardna odklona in morajo biti opredeljeni na podlagi 
standardiziranega, individualno apliciranega testa.  
• Znižana prilagoditvena funkcija in prilagoditvene spretnosti. Stopnjo prilagoditvenih 
zmožnosti se opredeli glede na starost otrok in na podlagi odstopanj na vsaj dveh 
področjih zmožnosti prilagajanja. V ta področja spadajo socialno, konceptualno in 
praktično področje. Zmanjšane prilagoditvene spretnosti vplivajo na govor in 
komunikacijo, skrb zase, samostojnost, socialne spretnosti, učenje in delovne 
zmožnosti, funkcionalno učenje sposobnosti, učenje praktičnega znanja in skrb za lastno 
varnost. Zmanjšanje prilagoditvene spretnosti povezujemo z znižanimi splošnimi 
intelektualnimi sposobnostmi in jih ocenimo s pomočjo klinične evalvacije in 
individualno apliciranim psihometričnim testom.  
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Tudi druge razvojne motnje se lahko pojavijo skupaj z motnjo v duševnem razvoju. Na osnovi 
ugotovljenih prilagoditvenih težav in skupnega rezultata IQ lahko določimo raven motnje. Na 
podlagi te opredelitve ločujemo naslednje motnje – lažjo, zmerno, težjo in težko (prav tam). 
 
3.1.2 Prilagajanje spretnosti osebam z motnjami v duševnem razvoju 
Kodričeva (2010, str. 12) povzema Volkmarja in Dykensa, ki pravita, da neodvisno in 
samozadostno življenje posamezniku omogočajo prilagoditvene spretnosti. Ko prilagoditvene 
spretnosti ocenjujemo in merimo, lahko ugotovimo, na kašen način je oseba zmožna izkoristiti 
svoje kognitivne lastnosti in zmogljivosti pri aklimatizaciji na vsakodnevne življenjske zahteve.  
Kot smo že omenili, spadajo socialne, konceptualne in praktične spretnosti med prilagoditvene 
spretnosti, ki se jih posameznik nauči uporabljati v vsakdanjiku. Na zmožnost odzivanja in 
vsakdanjik posameznika vpliva omejitev pri prilagoditvenih spretnostih (AAIDD v Kodrič 
2010, str.12). Različni standardizirani testi se uporabljajo za meritev prilagoditvenih spretnosti, 
v vpogled pa se lahko vzamejo tisti rezultati, ki imajo za več kot dve standardni deviaciji nižji 
rezultat od predvidenega povprečja na (AAIDD v Kodrič 2010, str. 12): 
• področju socialnih oz. konceptualnih oz. praktičnih spretnosti ali 
• na področju vseh prilagoditvenih spretnosti.  
 
Kodričeva (2010, str. 12-13) povzema tako AAIDD kot Carra in O¨Reilly, ki navajajo, da s 
standardiziranimi testi na posameznih področjih lahko merimo naslednje prilagoditvene 
spretnosti: 
• Konceptualne spretnosti; 
- komunikacija – govorno razumevanje in izražanje, veščine poslušanja, besedni 
zaklad, 
- vključenost v skupnost – veščine, potrebne za funkcioniranje v skupnosti, 
poznavanje virov pomoči, nakupovanja, mobilnosti, 
- osnovne akademske veščine – branje in pisanje, številski, časovni in denarni 
koncepti in akademske veščine, s pomočjo katerih lahko dosežemo 
samostojnost.  
• Socialne spretnosti; 
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- vsakodnevno življenje (dom/šola) – spretnosti, ki so potrebne v vsakodnevnem 
življenju, starosti primerna raven odgovornosti, čiščenje, organizacija, 
vzdrževanje in popravila doma, priprava hrane in hišna opravila, 
- zdravje in varnost – skrb za zdravje in dobro počutje, poznavanje dejavnikov za 
zdravo življenje, varna uporaba zdravil, previdnost in upoštevanje načel varnega 
obnašanja, sledenje socialnim pravilom in upoštevanje zakonov, reševanje 
socialnih problemov, 
- prosti čas – veščine za načrtovanje in aktivno preživljanje prostega časa, 
rekreacijske dejavnosti, družabne igre, druženje.  
• Praktične spretnosti; 
- skrb zase – vsakodnevne dejavnosti in skrb zase, kot so hranjenje, oblačenje, 
gibanje, opravljanje toaletnih potreb,  
- samouravnavanje – spretnosti, ki so potrebne za neodvisnost, odgovornost, 
samokontrolo, samouravnavanje vedenja in čustvovanja, vztrajnost in ciljno 
naravnane naloge, upoštevanje urnikov in časovnih omejitev, sprejemanje 
odločitev, 
- socialne veščine – vzpostavljanje in vzdrževanje medosebnih odnosov, socialne 
spretnosti – zmožnost razumevanja in sledenja neformalnim pravilom v socialni 
interakciji, vzdrževanje prijateljstev, 
- delovne/poklicne veščine – veščine, ki so potrebne za pridobitev in izvajanje 
dela, dokončanje delovnih nalog, delo pod nadzorom, upoštevanje urnikov in 
pravil. 
 
3.2 VKLJUČEVANJE OSEB Z MOTNJO V DUŠEVNEM RAZVOJU V ŠOLSKI 
SISTEM 
 
Vrtovčeva (2016) v izvlečku svojega dela navaja, da je inkluzija je v današnjem šolstvu 
temeljnega pomena. Inkluzija v šolstvu je zasnovana tako, da imajo v izobraževalnem sistemu 
vsi enake možnosti izobraževanja, brez izključevanja. Inkluzivna šola sprejme vsakega 
posameznika, ne odslavlja nikogar, omogoča prisotnost in odstranjuje prepreke. Vsak 
posameznik lahko sodeluje in se vključi v šolsko in družbeno okolje. Večina otrok s posebnimi 
potrebami pridobi v Sloveniji pravico do vključujočega šolanja v rednih osnovnih šolah, 
prikrajšani pa so otroci z motnjo v duševnem razvoju. Sicer je v prilagojenem izobraževalnem 
programu z nižjim izobraževalnim standardom, na podlagi Zakona o usmerjanju oseb s 
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posebnimi potrebami (Ur. l., 58/11), predvidena orientacija otrok z lažjo motnjo v duševnem 
razvoju, ki naj bi se izvajala v redni osnovni šoli med vrstniki, vendar se ta v praksi po večini 
ne opravlja (Vrtovec 2016).  
 
3.2.2 Stanje v šolskem sistemu 
 
Vrtovčeva (2016, str. 21) navaja Kavklerjevo, ki pravi, da se osebne značilnosti, lastnosti in 
potrebe razlikujejo med otroki. Tisti, ki imajo posebne potrebe, imajo pa bolj izražene potrebe 
na različnih področjih. Naloga učiteljev in strokovnih delavcev je, da individualnost in osebnost 
otroka upoštevajo in spoštujejo. Vsi otroci morajo imeti zagotovljeno možnost za najugodnejši 
razvoj zmogljivosti in pridobivanje znanja, pri tem pa se upoštevajo močna področja in posebne 
potrebe. Besedna zveza posebne vzgojno-izobraževalne potrebe zajema vse vzgojne in 
izobraževalne težave otrok v šoli. Težave povezujemo z omejitvami, učenjem in s 
sodelovanjem, nastanejo pa v času izobraževanja in vzgoje. V posebno vzgojno-izobraževalno 
skupino otrok spadajo otroci, ki so v šoli neuspešni zaradi različnih dejavnikov. Potrebe otrok 
so razvrščene od lažjih do izrazitih in od začasnih do stalnih (prisotne so celotno šolanje oz. 
življenje). Potrebe izvirajo iz bioloških, fizioloških, psiholoških, socialnih in socialno-
emocionalnih dejavnikov. Vsak posameznik mora v šoli imeti prilagojeno izobraževanje, ki mu 
omogoča presežek in redno odpravljanje težav. Vsi učenci morajo v šoli imeti zaščitene pravice.  
 
Vrtovčeva (2016, str. 21-22) izpostavlja Sardoča, ki meni, da sta soočanje in efektivno 
premagovanje najrazličnejših oblik socialnega izločanja mogoča z zagotovitvijo enakih 
pogojev dostopa in vključitve OPP v izobraževanje in družbo. Razlaga, da so sprejemanje in 
razumevanje različnosti ter preprečevanje socialne izključenosti zaradi »motenj« temelji za 
zagotavljanje pravic in najboljših pogojev za vzgojo, izobraževanje ter razvoj otrok s posebnimi 
potrebami med vrstniki. 
 
Vrtovčeva (2016, str. 22) v nadaljevanju navaja Kobal Grum idr., ki pravijo, da so tako evropske 
države kot Slovenija sprejele zakonodajo in raznovrstne programe za vključitev otrok s 
posebnimi potrebami v redni šolski sistem. Poglavitna sprememba je premeščanje vsebinskih 
in formalnih programov iz posebnih šol in zavodov v redni šolski sistem. Čeprav ima vsaka 
država različno zakonsko ureditev, šolska politika v državah Evrope vključuje otroke s 
posebnimi potrebami v redne šole, vendar nekateri ostanejo v specializiranih zavodih in šolah. 
 
19 
 
Ne glede na lokacijo šolanja so vsi otroci s posebnimi potrebami deležni pomoči v različnih 
oblikah. 
 
V Ustavi RS (Ur. l. 33, 1991) je v 52. členu opisano, da mora biti invalidom zagotovljeno 
usposabljanje za delo in varstvo: »Otroci z motnjami v telesnem ali duševnem razvoju ter druge 
huje prizadete osebe pa imajo pravico do izobraževanja in usposabljanja za dejavno življenje v 
družbi« (Ustava RS, ur. l. 33, 1991). 
 
Zakon o osnovnih šolah (1996) in Zakon o usmerjanju otrok s posebnimi potrebami (2011) 
opredeljujeta in priznavata posebne potrebe, na podlagi česar naj bi glede na obseg posebnih 
potreb otroci dobili zagotovljeno dopolnilno strokovno pomoč. Prilagojene naj bi bile metode 
in strategije učenja, učni pripomočki in učna gradiva ter ocenjevanje in preverjanje znanja. V 
zakonih so zapisane osnove, ki se morajo spoštovati za vključujoče izobraževanje otrok s 
posebnimi potrebami. Vzgojo in izobraževanje otrok s posebnimi potrebami ureja tudi Zakon 
o organizaciji in financiranju vzgoje in izobraževanja. Obstoječa slovenska zakonodaja 
omogoča izvajanje izobraževanja otrok s posebnimi potrebami skupaj z ostalimi otroki v vseh 
šolah in na vseh stopnjah vzgoje ter izobraževanja, ob domnevi, da lahko otroci s posebnimi 
potrebami z dodatno strokovno pomočjo in s prilagojenim učnim načrtom dosežejo standard 
znanja, ki je zanje na določeni stopnji predviden (Vrtovec 2016, str. 24). V Sloveniji pa je 
vključevanje otrok s posebnimi potrebami v šolski sistem omejeno s pogojem, da otroci s 
posebnimi potrebami dosežejo enoten izobrazbeni standard, zato je veliko otrok vključenih v 
specializirane oblike vzgoje, varstva in izobraževanja (Vršnik Perše v Vrtovec 2016, str. 24).  
 
Podatki Statističnega urada Republike Slovenije za šolsko leto 2013/2014 kažejo, da je bilo v 
osnovnošolskem programu vseh otrok skupaj 166.500. V rednem osnovnošolskem programu je 
bilo 163.229 otrok, v prilagojenem programu 1807, 1499 otrok pa je bilo v posebnem programu 
osnovne šole. Osnovnošolsko izobraževanje je bilo izvajano v 782 osnovnih šolah in njihovih 
podružnicah, od tega je bilo 57 enot osnovnih šol prilagojenih za otroke s posebnimi potrebami. 
Otrok s posebnimi potrebami je bilo v celotni populaciji 13.898 (8,4 %). V redni osnovnošolski 
program je bilo od tega vključenih tri četrtine otrok, ostali so se izobraževali v osnovnih šolah 
s prilagojenim programom ali zavodih (Vrtovec 2016, str. 25).  
 
Lipec Stopar (2011, str. 69-71) meni, da je treba upoštevati številne posebnosti pri 
prepoznavanju in vključevanju oseb z motnjami v duševnem razvoju. Skupina oseb z lažjimi 
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intelektualnimi primanjkljaji je precej številčna, ki pa je povsod po svetu ne obravnavajo tako 
pozorno kot problematike skupine otrok z izrazitimi učnimi težavami ali avtističnih otrok. 
Otroke, ki imajo lažje motnje v duševnem razvoju, se navadno prepozna šele ob prihodu v 
osnovno šolo, za razliko od otrok, ki imajo izrazite težave z intelektualnim delovanjem. Pogosto 
otroci z lažjo motnjo v duševnem razvoju nimajo prilagojenega poučevanja, ker se pozornost 
usmeri na ugotovljene učne težave. V tej skupini se pogosteje pojavijo otroci, ki izhajajo iz 
družbenoekonomsko ogroženih družin. Problem, ki ga izpostavlja Lipec Stopar (2011, str. 71) 
je, da se otroke z lažjo motnjo v duševnem razvoju samodejno usmeri v prilagojen program, 
kjer je standard izobrazbe nižji in se izvaja na specializiranih oddelkih ali šolah. Razlaga, da je 
otrokom te skupine treba dati možnost za izobraževanje v rednem šolskem programu. 
 
Rovšek (2011, str. 85) pravi, da se z vključevanjem otrok z motnjami v duševnem razvoju v 
splošne osnovnošolske programe ne strinjajo nekateri izvedenci. Veliko izvedencev, ki so se 
ukvarjali z otroki z motnjami v duševnem razvoju petdeset let nazaj, je menilo, da skupina teh 
otrok ne spada med otroke z značilnostim razvojem. Rovšek (2011, str.85) navaja Johnsona, ki 
je ugotovil, da otroci z različnimi motnjami pogosto niso sprejeti v skupino otrok brez posebnih 
potreb. Navaja tudi Orvilla (v Rovšek 2011, str. 85), ki je prišel do podobnega spoznanja in 
sicer zagovarja kakovostno šolanje otrok z motnjami v duševnem razvoju. Razlaga, da kljub 
izboljšanim razmeram za šolanje otrok z različnimi motnjami, integracija te skupine otrok v 
skupino otrok z značilnostim razvojem ne bo nikdar zares mogoča.  
 
Rovšek (2011, str. 88) pravi, da lahko pri vključitvi v prezahtevni šolski program otroci z 
motnjami v duševnem razvoju, otroci, ki so hiperaktivni, otroci z Aspergerjevim sindromom in 
tisti, s čustvenimi ter z vedenjskimi težavami, občutijo trajne posledice in prepad med cilji 
programa in njihovimi sposobnostmi in znanjem, kar lahko vpliva na njihovo samospoštovanje 
in samopodobo. V drugem triletju osnovne šole lahko nastanejo še večje težave, saj program 
postane zahtevnejši, kriteriji za ocenjevanje se izostrijo in postanejo številčni. Zato otroci z 
motnjo v duševnem razvoju težko dosežejo postavljene cilje programa in se ne zmorejo 
prilagoditi šolskemu okolju, velikokrat so tudi pod pritiskom nerealnih pričakovanj staršev in 
učiteljev. Učitelji otroke obremenjujejo z dodatnimi nalogami, starši pa jim velikokrat poleg 
dodatne strokovne pomoči v šoli organizirajo dodatno učno pomoč tudi doma. Učitelji v šoli 
želijo, da bi bili otroci uspešni in padejo pod pritisk pričakovanj, zato pogosto prilagajajo 
standard minimalnega znanja in prilagajajo ocene ter nižajo zahtevnost učne snovi. Rovšek 
(2011, str. 88-89) navaja Jurišićino raziskavo, kjer je dobila rezultate, da kar 56 % strokovnih 
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delavcev meni, da učitelji prilagajajo ocenjevanje otrokom s posebnimi potrebami samo zato, 
da se učenci izognejo težavam in pozitivno zaključijo oceno. V življenju, šolanju in zaposlitvi 
OPP nerealno ocenjevanje predstavlja oviro, saj učni dosežki niso enaki pridobljeni oceni. Tudi 
učitelji pogostokrat niso usposobljeni za poučevanje otrok z motnjo v duševnem razvoju in 
nimajo znanja o primernem prilagajanju (prav tam). Rovšek (2011, str. 89) je navedel 
najpogostejše pomanjkljivosti učiteljev pri poučevanju OPP, in sicer: 
• uporabljajo prilagoditve, ki niso skladne s potrebami otrok s posebnimi potrebami 
oziroma uporabljajo splošne prilagoditve, ki so oblikovane na podlagi postavljene 
diagnoze, 
• otrokom, ki so umeščeni v skupino otrok s posebnimi potrebami/otrok z motnjami v 
duševnem zdravju, znižujejo učne standarde, prilagajajo učno snov, znižujejo 
zahtevnost ocenjevanja, 
• nimajo dovolj znanja pri pripravi individualiziranega programa, ki jo pogostokrat 
zamenja specialni pedagog z dodatno strokovno pomočjo. 
 
3.2.3 Zakonska ureditev usmerjanja otrok s posebnimi potrebami 
 
Zakon o usmerjanju otrok s posebnimi potrebami (ZUOPP, ur. l. RS, št. 54/00 in ZUOPP-1, ur. 
l. RS, št. 58/11) usmerja otroke s posebnimi potrebami v šolstvu, opredeljuje cilje, načela in 
izpeljavo vzgoje ter izobraževanja OPP in opisuje, na kakšen način se usmerja otroke, 
mladostnike ter mlajše polnoletne osebe s edinstvenimi vzgojno-izobraževalnimi potrebami. 
Zakon se zavzema za vpeljavo otrok s posebnimi potrebami v redni šolski sistem. Cilji in načela 
kot temelji za vzgojo in izobraževanje otrok s posebnimi potrebami so:  
• »zagotavljanje največje koristi otroka,  
• celovitost in kompleksnost vzgoje in izobraževanja,  
• enake možnosti s hkratnim upoštevanjem različnih potreb otrok,  
• vključevanje staršev, posvojiteljev, rejnikov in skrbnikov (v nadaljnjem besedilu: 
staršev) v postopek usmerjanja in oblike pomoči,  
• individualiziran pristop,  
• interdisciplinarnost,  
• ohranjanje ravnotežja med različnimi področji otrokovega telesnega in duševnega 
razvoja,  
• čim prejšnje usmeritve v ustrezen program vzgoje in izobraževanja,  
 
22 
 
• takojšnja in kontinuirana podpora in strokovna pomoč v programih vzgoje in 
izobraževanja,  
• vertikalne prehodnosti in povezanosti programov,  
• organizacija vzgoje in izobraževanja čim bližja kraju bivanja,  
• zagotavljanje ustreznih pogojev, ki omogočajo optimalni razvoj posameznega otroka.« 
(Zakon o usmerjanju otrok s posebnimi potrebami, ur. l. RS, št. 58/11) 
 
Programi vzgoje in izobraževanja otrok s posebnimi potrebami so: 
• »program za predšolske otroke s prilagojenim izvajanjem in dodatno strokovno 
pomočjo, 
• prilagojen program za predšolske otroke, 
• vzgojno-izobraževalni programi s prilagojenim izvajanjem in z dodatno strokovno 
pomočjo, 
• prilagojeni programi vzgoje in izobraževanja z enakovrednim izobrazbenim 
standardom, 
• prilagojeni programi vzgoje in izobraževanja z nižjim izobrazbenim standardom, po teh 
programih so vzgoje in izobraževanja deležni otroci z lažjo motnjo v duševnem razvoju, 
• poseben program vzgoje in izobraževanja za otroke z zmerno, težjo in težko motnjo v 
duševnem razvoju in drugi posebni programi (posebni program vzgoje in 
izobraževanja), 
• vzgojni programi.« (Zakon o usmerjanju otrok s posebnimi potrebami, ur. l. RS, št. 
54/00) 
 
Na podlagi tega zakona se s prilagojenim osnovnošolskim programom in prilagojenim 
programom z nižjim izobraževalnim standardom otroke s posebnimi potrebami lahko poučuje 
v rednih osnovnih šolah ali v osnovnih šolah s specializiranim programom. Če redna osnovna 
šola izvaja prilagojen program z nižjim izobrazbenim standardom, potem lahko otroka z lažjo 
duševno motnjo usmerimo v redno osnovno šolo. V programu redne osnovne šole se otroci z 
lažjo duševno motnjo lahko vključijo tudi v razširjeni program (dnevne dejavnosti, podaljšano 
bivanje, interesne dejavnosti) (Štefanič 2016, str. 14). 
 
Zakon o usmerjanju določa postopek usmerjanja v programe vzgoje in izobraževanja za osebe, 
ki zaradi motenj, primanjkljajev ali ovir potrebujejo prilagoditve in dodatno pomoč. Otroci s 
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posebnimi potrebami za uspešno vključitev v proces vzgoje in izobraževanja potrebujejo 
usmerjanje, različne prilagoditve in dodatne oblike pomoči (Zakon o usmerjanju otrok s 
posebnimi potrebami, ur. l. RS, št. 58/11). Osebe z motnjo v duševnem razvoju ocenjujemo 
zato, da jim zagotovimo ustrezno podporo, ki je namenjena razvoju posameznika, interesov, 
izobraževanja in samozadovoljstva. Otroka usmerimo v izobraževalni program, ki mu ustreza 
in temelji na ocenjenem nivoju njegovih sposobnosti na različnih razvojnih področjih. Pri 
oblikovanju individualizirane obravnave posameznika ima ključni pomen ocena 
prilagoditvenih spretnosti (Kodrič 2010, str. 14).  
 
Postopek usmerjanja otrok se po mnenju Jurišićeve (2006, str. 4) začne s spodbudo staršev, ki 
na posebnem obrazcu vložijo predlog za začetek postopka. Pristojna območna enota vodi 
postopek, od komisije za usmerjanje otrok s posebnimi potrebami pa pridobijo strokovno 
mnenje. Če je otrok že vključen v ustanovo, mnenje podajo tudi strokovni delavci iz šole ali 
vrtca. Strokovno mnenje izvedenci podajo na podlagi pregleda otroka, pogovora s starši in 
strokovnimi delavci iz šole ali vrtca, na podlagi prebrane različne zdravstvene in šolske 
dokumentacije. Na podlagi strokovnega mnenja otrok pridobi odločbo o usmeritvi v program 
vzgoje in izobraževanja. Odločbo prejme tudi ustanova, ki jo otrok obiskuje, na odločbi je 
datum veljavnosti in vključitve in rok veljave, ki ni daljši od treh let. Vsekakor pa je treba 
preveriti tudi ustreznost in primernost programa, v katerega se otrok s posebnimi potrebami 
vključuje.  
 
Jurišićeva (2006, str. 10) meni, da se slovenski otroci, ki imajo v odločbi definirano težjo 
motnjo v duševnem razvoju, ne morejo šolati v redni osnovni šoli s svojimi vrstniki. V 
prilagojeni program z nižjim izobrazbenim nivojem ali s posebnim programom, ki se izvajajo 
v ločenih oddelkih/ustanovah, so usmerjeni otroci s posebnimi potrebami na podlagi 
ugotovljenih potreb in določene zakonodaje. 
 
Zakon o usmerjanju otrok s posebnimi potrebami navaja, da je treba otroke s posebnimi 
potrebami začeti usmerjati v ustrezne programe že v predšolskem obdobju. Otroke z motnjo v 
duševnem razvoju delimo v štiri skupine (lažjo, zmerno, težjo in težko motnjo). Vsi otroci z 
motnjo v dušenem razvoju imajo možnost vključitve v predšolski program, osnovna šola je 
zanje prav tako obvezna, kot je za ostale slovenske otroke, zato je vključitev v vzgojno-
izobraževalni proces nujna (Zakon o usmerjanju otrok s posebnimi potrebami, ur. l. RS, št. 
58/11).  
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Jurišićeva (2006, str. 13) razlaga, da ko otroci z lažjo motnjo v duševnem razvoju odrastejo, 
lahko v življenju delujejo samostojno, so zaposleni in nimajo posebnih omejitev ali pravic. 
Status se od ostalih posameznikov ne razlikuje in jih ne označujemo več z osebami z motnjo v 
duševnem razvoju. Najpogosteje se zaposlijo s končano osnovnošolsko izobrazbo ali pa z nižjo 
poklicno, če so jo pridobili. OPP preživljajo čas s prijatelji, imajo družine in izkoristijo prosti 
čas tako kot drugi posamezniki.  
 
3.3 POKLICNO UDEJSTVOVANJE OSEB Z MOTNJO V DUŠEVNEM RAZVOJU  
 
Otroci so v osnovnih šolah hitro postavljeni pred dejstvo, kaj želijo postati v življenju. Zaradi 
tega vprašanja začnejo razmišljati, kam bi šli, kaj bi radi postali, na katerem področju se vidijo 
na poklicni in življenjski poti. Za marsikoga to ni lahko vprašanje (Drobnič 2014, str. 4). OPP 
se poleg motenj v družbi srečujejo z nesprejemanjem, s stigmatizacijo in predsodki (Kovačič 
2013, str. 33-35). 
 
Razlikovati moramo OPP od invalidov. Invalidi so v Zakonu o družbenem varstvu duševno in 
telesno prizadetih oseb opredeljeni kot »zmerno, težje in težko duševno ter najtežje telesno 
prizadete osebe, ki se ne morejo usposobiti za samostojno življenje in delo« (Zakon o 
družbenem varstvu duševno in telesno prizadetih oseb, ur. l., št. 41/1983). V Zakonu o 
zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov je navedeno, da »oseba, ki pridobi status 
invalida po tem zakonu ali po drugih predpisih, in oseba, pri kateri so z odločbo pristojnega 
organa ugotovljene trajne posledice telesne in duševne okvare ali bolezni in ima zato bistveno 
manjše možnosti, da se zaposli in ohrani zaposlitev ali v zaposlitvi napreduje (Zakon o 
zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov, ur. l., št. 63/2004). Otroci, kasneje osebe, 
s posebnimi potrebami, pa so v Zakonu o usmerjanju otrok s posebnimi potrebami opredeljeni 
kot: »otroci z motnjami v duševnem razvoju, slepi in slabovidni otroci oziroma otroci z okvaro 
vidne funkcije, gluhi in naglušni otroci, otroci z govorno-jezikovnimi motnjami, gibalno ovirani 
otroci, dolgotrajno bolni otroci, otroci s primanjkljaji na posameznih področjih učenja, otroci z 
avtističnimi motnjami ter otroci s čustvenimi in vedenjskimi motnjami, ki potrebujejo 
prilagojeno izvajanje programov vzgoje in izobraževanja z dodatno strokovno pomočjo ali 
prilagojene programe vzgoje in izobraževanja oziroma posebne programe vzgoje in 
izobraževanja« (Zakon o usmerjanju otrok s posebnimi potrebami, ur. l. RS, št. 58/11). 
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Pri OPP sta zelo pomembna poklicna orientacija in svetovanje pri odločanju, v katero smer bi 
se radi usmerili. Svetovanje je pomembno, ker se OPP sami težko odločijo. Zaradi manjše 
sposobnosti, ovir ali bolezni se OPP srečajo z ovirami, izzivi, ki večinoma pridejo po zaključku 
šolanja. Njihovo odločitev je treba skrbno pretehtati in izbrati poklic na področju, kjer so 
suvereni in preferenčni. Z vrstniki ne bodo konkurenčni, če se bodo pri delu ukvarjali zgolj z 
okvaro in bo delo odvisno od okvare. Ob konstantnem doživljanju neuspehov se pri OPP nižata 
samozavest in volja do dela (Drobnič 2014, str. 5). Brejc ugotavlja: »težje zaposljive osebe 
praviloma potrebujejo poklicno svetovanje kot nujno obliko priprave na zaposlitev« (Brejc 
1987, str. 112). S pomočjo svetovanja se jim poišče delo, ki ga zmorejo opraviti, se jih informira 
o zaposlitvi, prav tako pa se preverijo njihove sposobnosti in potrebe po pomoči (prav tam). 
 
OPP se kljub zaščiti slovenske zakonodaje najpogosteje znajdejo med brezposelnimi ali pa so 
njihove zaposlitve tvegane, nezanimive, slabo perspektivne in kratkotrajne. OPP so postale 
manj zanimive za delodajalce zaradi njihove slabe fleksibilnosti in vse večje konkurence na 
trgu delovne sile. V zadnjih letih je Slovenija posodobila zakonodajo in omogočila pod 
določenimi okoliščinami prenehanje zaposlitve invalida, hkrati pa je uvedla kvotni sistem in 
več spodbud pri zaposlovanju invalidov. Z večjo pretočnostjo in varnostjo trga je želela doseči 
čim večjo zaposlenost in integracijo oseb s posebnimi potrebami (Drobnič 2008, str. 49-50). 
 
Drobnič (2014, str. 227) razlaga, da rezultati raziskav in statistični ter analitični podatki kažejo, 
da imajo OPP manjše možnosti zaposlitve kot drugi. Statistični podatki kažejo, da je 
brezposelnost invalidov dvakrat višja od celotne brezposelnosti. OPP so na voljo manj plačana, 
nezanesljiva in monotona delovna mesta. Poraja se vprašanje, kako se s primerno poklicno 
orientacijo lahko zmanjša njihova brezposelnost in na kakšen način ter katere instrumente bi 
lahko uporabili v sklopu poklicne orientacije, da bi se le-ta razlikovala od standardne za večino 
mladostnikov in odraslih. Tudi v zavodih, kjer se izvajajo prilagojeni programi izobraževanja, 
so zavezani izvajati poklicno orientacijo. 
 
Zaposlitev, zaposlitvena integracija ali usposabljanje glede na zmožnosti posameznika so 
končni cilji izobraževanja, ki v današnjem času traja od 12 do 14 let oziroma celo več (tudi za 
OPP). Z izobraževanjem torej pridemo do zaposlitve, kar je karierni cilj vsakega posameznika. 
Zato izobraževanje izbiramo na podlagi cilja. Če je izobraževanje slabše, izobraževalni program 
nezanimiv, potem je posameznik nemotiviran in nima volje do učenja, kar je pogosto razlog za 
poklicno in življenjsko nezadovoljstvo. V šolah morajo biti učitelji seznanjeni z dogajanjem 
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OPP, ki gredo na trg dela, kakšne so njihove možnosti za zaposlitve, koliko so pripravljeni 
glede na zaposlitveno rehabilitacijo itd. S pomočjo zaposlitvene rehabilitacije se OPP na 
podlagi raznovrstne pomoči pripravi na zaposlitev. Z zaposlitveno rehabilitacijo se ugotavljajo 
in pridobivajo delovne in zaposlitvene kompetence in primanjkljaje, pridobivajo se veščine za 
iskanje dela, znotraj rehabilitacije se usposabljajo in izobražujejo, prilagajajo delovna mesta in 
spodbujajo delodajalce za zaposlitve OPP. Mnogo zaposlitvenih oblik in modelov, ki so 
prilagojeni za OPP, se je uveljavilo na področju trga dela v zadnjih dvajsetih letih. Med te oblike 
spadajo zaposlitveni center, invalidsko podjetje, varstveno-delovni center in učne delavnice, 
kjer se OPP učijo inkluzije, delovne in socialne integracije. Prav zaradi velikega nabora 
možnosti je dobro, da so strokovni sodelavci na šolah z njimi seznanjeni, da lahko pomagajo 
posameznikom pri izboru ustrezne izobraževalne poti, ki bi jih pripeljale do zaposlitvenega 
cilja. Sodobni pristopi in modeli poklicne ter karierne orientacije se morajo uvajati in izvajati, 
da bi se zagotovili boljši zaposlitveni pogoji za OPP. Prav tako bi morali posodobiti tudi 
programe poklicne vzgoje (Drobnič 2011, str. 194-195).  
3.3.1 Poklicna orientacija oseb z motnjo v duševnem razvoju 
Karierna orientacija za OPP nima posebnih opredelitev, četudi se v praksi izvaja drugače 
(posebna orodja za preverjanje spretnosti, sposobnosti itd.). V zakonu je navedeno, da je OPP 
treba zdravstveno in poklicno svetovati na podlagi »poglobljenega kariernega svetovanja«, ki 
je brezposelnim OPP v pomoč, ko iščejo ustrezno zaposlitev, ali zgolj za vključitev v ustrezen 
ukrep zaposlovalne politike. Zdravnik medicine dela oziroma drugi strokovnjaki zdravstvene 
smeri (izbrani na podlagi določil, ki jih ureja Zakon za zaposlovanje in zaposlitveno 
rehabilitacijo) izvajajo zdravstveno zaposlitveno svetovanje. Na podlagi te določbe je mogoča 
vseživljenjska naveza med karierno orientacijo in zaposlitveno rehabilitacijo, ki je vrsta 
dejavnosti (izobraževanje, poklicna izbira, prilagoditev delovnega mesta, usposabljanje na 
delovnem mestu itd.), s pomočjo katerih OPP lažje začnejo z zaposlitvijo in delom (Drobnič, 
2014, str. 20). Vendar Drobnič (2014, str. 20) opozarja, da je potrebno pojma zaposlitev in delo 
razlikovati. Delo lahko izvajajo OPP na podlagi zaposlitev s pogodbo o delovnih razmerjih, ki 
jo opredeljuje Zakon o delovnih razmerjih. Delo lahko OPP izvajajo tudi s civilnopravno 
pogodbo. OPP imajo na voljo več načinov dela, in sicer (Drobnič 2014, str. 20): 
• zaposlitev, 
• prilagojeno zaposlitev, 
• socialno delovno vključenost, 
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• delovno varstvo, 
• javno delo (drugače regulirano).  
 
Prav tako je poklicna orientacija opredeljena z Zakonom o zaposlitveni rehabilitaciji in 
zaposlovanju invalidov (Ur. l., št. 63/2004), kjer so določene storitve zaposlitvene 
rehabilitacije, s pomočjo katerih se zagotavlja OPP pomoč pri ugotavljanju delovnih 
sposobnosti, poklicnih interesov, pri sprejemanju samega sebe in svoje individualnosti, 
spoznavanju možnosti za vključitev v usposabljanja za delo, pri razvijanju veščin in spretnosti 
za zaposlitev in pri izdelavi načrta za delo. 
 
Tudi za OPP je tako kot za ostale posameznike pomemben razvoj veščin in znanja, na podlagi 
katerih učinkovito izberejo poklic, učinkovito prehajajo iz ene stopnje izobraževanja na drugo 
in pri prehodu iz zaposlitve v drugačno zaposlitev. Pomembno je, da se samostojno naučijo 
iskati najboljše pogoje za lastno delo, vendar je za to potreben samostojen človek, ki ima razvite 
zmožnosti kritičnega razmišljanja in je povezan v omrežje. Posameznik mora poznati lastne 
želje, sposobnosti, navade, znanja, vrednote in nazadnje tudi posebne potrebe, ki igrajo ključno 
vlogo pri odločanju. Pomembno je, da se odločitev ne gradi na hendikepu (medicinski model), 
temveč na dejavnikih, ki dvigujejo samozavest OPP in na njihovih prednostnih kompetencah 
(Drobnič 2014, str. 108). 
 
3.4 SLOVENSKE IN MEDNARODNE SMERNICE ZA VKLJUČEVANJE OSEB Z 
MOTNJO V DUŠEVNEM RAZVOJU NA TRG DELA 
 
Delo, zaposlitev in izobrazba za OPP predstavljajo ključni družbenoekonomski pomen za 
samostojno življenje. OPP imajo že v osnovi slabše izhodiščne možnosti pri zaposlovanju, 
napredovanju in trajnosti službe, kar lahko pripišemo nižji izobrazbi. OPP so dodatno 
postavljeni v slab položaj pri vključitvi na trg dela zaradi zmanjšane oziroma omejene 
zmožnosti za delo. Delovno mesto in delovno okolje jim je treba zaradi omejitev prilagoditi, 
kar bi se lahko zagotovilo na podlagi ukrepov, ki bi omogočali OPP boljšo zaposljivost, več 
programov in usposabljanja. Veliko delodajalcev ne ve, da se delovno okolje in delovno mesto 
lahko prilagodita OPP, zato jih je treba z možnostjo seznaniti, OPP pa je treba spodbuditi k 
aktivnemu iskanju dela (Akcijski program za invalide 2014-2021, str. 15). 
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Za uresničevanje deklariranih pravic OPP spadajo v ranljivo in ogroženo skupino človeštva, 
ker jih ne znajo zagovarjati oziroma določiti, kar je ostalim ljudem samoumevno. Družba kot 
celota se kaže v ogledalu z urejenostjo položaja OPP. V Sloveniji se je v zadnjih letih močno 
delalo na olajševanju življenja OPP, na možnosti za dostojno življenje, ki je pravica vsakega 
posameznika. Poskušalo se jih je integrirati v družbo kot enakopravne, obenem pa opozarjati 
tudi na posebne potrebe. Integracija pa je primarno povezana z izobraževanjem, učenjem in 
zaposlovanjem, kar bi moralo biti prilagojeno sposobnostim OPP. Pomembno je, da imajo OPP 
aktivnosti, ki potekajo skozi celo življenje, da se samopotrjujejo v skladu s svojimi 
sposobnostmi, da aktivno in osmišljeno preživljajo prosti čas, doživljajo osebno integriteto in 
intimno življenje, ohranjajo že osvojene vrline in zmožnosti in da ustrezno in kakovostno živijo 
v ustreznih pogojih bivanja (Vizija razvoja socialno-varstvenih zavodov za usposabljanje 2004, 
str. 5). 
Zaposlovanje OPP pa je v praksi izredno slabo. Strokovne osebe na Zavodu za zaposlovanje bi 
morale pomagati brezposelnim pri iskanju dela, vendar se na zavod lahko prijavijo le osebe z 
lažjo motnjo v duševnem razvoju. Kot smo že omenili, otroci, ki so pridobili oznako lažja 
motnja v duševne razvoju (na podlagi odločbe), le-to izgubijo, ko vstopijo na trg dela. Takrat 
nimajo posebnega statusa in so obravnavani kot ostali posamezniki. To lahko predstavlja 
problem, saj imajo posamezniki z lažjo duševno motnjo veliko konkurence, obenem pa jim 
delodajalci niso naklonjeni, kar jih postavlja v slabši izhodiščni položaj (Kukova et al., 2005, 
str. 78-80).  
 
Status invalida se pridobi na podlagi določb Pravilnika o merilih in postopku za pridobitev 
statusa invalida, za priznanje pravice do zaposlitvene rehabilitacije in za ocenjevanje 
zaposlitvenih možnosti invalidov ter o delu rehabilitacijskih komisij (Ur. l., št. 117/2005). 
Invalidnost se ocenjuje po pravilniku, in sicer glede na ovire in težave pri zaposlovanju, ki 
izhajajo iz duševne ali telesne okvare ali bolezni. »Pri ocenjevanju telesnih in duševnih stanj se 
uporablja Mednarodna klasifikacija bolezni (MKB), ki omogoča diagnozo bolezni, motenj ali 
zdravstvenih stanj« (Pravilnik o merilih in postopku za pridobitev statusa invalida, za priznanje 
pravice do zaposlitvene rehabilitacije in za ocenjevanje zaposlitvenih možnosti invalidov ter o 
delu rehabilitacijskih komisij, ur. l., št. 117/2005). V pravilniku je zapisano, da se »pri postopku 
ocenjevanja za status invalida uporabljajo ocenjevanje in kodiranje telesnih in duševnih funkcij 
ter stopnja okvare funkcioniranja na način, ki ga opredeljuje mednarodna klasifikacija 
funkcioniranja, invalidnosti in zdravja. Ocenjevanje invalidnosti mora temeljiti na predhodno 
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izvedenih diagnostičnih postopkih, poleg medicinskih pa je treba pridobiti še izobrazbene, 
psihološke, zaposlitvene, družbenoekonomske in okolijske podatke, ki vplivajo na invalidnost« 
(Pravilnik o merilih in postopku za pridobitev statusa invalida, za priznanje pravice do 
zaposlitvene rehabilitacije in za ocenjevanje zaposlitvenih možnosti invalidov ter o delu 
rehabilitacijskih komisij, ur. l., št. 117/2005). V 4. členu Pravilnika o merilih in postopku za 
pridobitev statusa invalida za priznanje pravice do zaposlitvene rehabilitacije in za ocenjevanje 
zaposlitvenih možnosti invalidov ter o delu rehabilitacijskih komisij so opredeljene stopnje 
invalidnosti in se določajo s petstopenjsko lestvico: 
• »če težav in ovir pri zaposlovanju ni oziroma so zanemarljive in so ocenjene do vključno 
4 %, je stopnja invalidnosti po lestvici enaka 0;  
• če so težave in ovire majhne ter so ocenjene na 5 do vključno 24 %, je stopnja 
invalidnosti po lestvici enaka 1;  
• če so težave in ovire zmerne oziroma znatne ter so ocenjene na 25 do vključno 49 %, je 
stopnja invalidnosti po lestvici enaka 2;  
• če so težave in ovire velike oziroma težke ter so ocenjene na 50 do vključno 95 %, je 
stopnja invalidnosti po lestvici enaka 3;  
• če so težave in ovire popolne ter so ocenjene na 96 do 100 %, je stopnja invalidnosti po 
lestvici enaka 4« (o merilih in postopku za pridobitev statusa invalida, za priznanje 
pravice do zaposlitvene rehabilitacije in za ocenjevanje zaposlitvenih možnosti 
invalidov ter o delu rehabilitacijskih komisij, ur. l., št. 117/2005). 
 
Če rehabilitacijska komisija meni, da je posameznik invalid, mu območna služba zavoda izda 
odločbo o pridobitvi statusa invalida po Zakonu o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju 
invalidov (Pravilnik o merilih in postopku za pridobitev statusa invalida, za priznanje pravice 
do zaposlitvene rehabilitacije in za ocenjevanje zaposlitvenih možnosti invalidov ter o delu 
rehabilitacijskih komisij, ur. l., št. 117/2005).  
 
OPP se mora pomagati pri oblikovanju ciljev, ki tudi njih osrečujejo in zadovoljijo, ko se 
uresničijo. Tako kot vsi ljudje se tudi OPP spreminjajo. Na podlagi novih izkušenj prihajajo do 
novih spoznanj o svetu in sebi, s tem pa spremenijo tudi želje in predstave glede postavljenih 
ciljev. Prav zaradi tega postaja vedno bolj pomembna dejavnost načrtovanje zaposlovanja. Za 
svoje načrtovanje smo odgovorni sami, zato bi se morale tudi OPP tega zavedati, saj le sami 
poznamo svoje želje. Načrtovanje zaposlovanja za OPP je težje, vendar sodobna družba temelji 
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na človeških pravicah, prepovedi diskriminacije in zagotavljanju enakih možnosti za vse ljudi 
(Popović 2016).  
V ustavi je enakopravnost opisana kot načelo, ki vsem ljudem dodeljuje enake pravice in 
dolžnosti ne glede na narodnost, raso, veroizpoved, spol, jezik, izobrazbo, politično in drugo 
prepričanje, gmotno stanje, družbeni položaj oziroma katerokoli drugo okoliščino. Načelo 
enakopravnosti naj bi tudi OPP omogočalo enake pravice in dolžnosti, vendar je ob tem treba 
upoštevati posebne potrebe vsakega posameznika. V prvem in drugem členu Ustave Republike 
Slovenije je zapisano: »Slovenija je demokratična republika, pravna in socialna država.« V 
enem izmed členov Ustave Republike Slovenije so opredeljene pravice OPP: »Invalidom je v 
skladu z zakonom zagotovljeno varstvo ter usposabljanje za delo. Otroci z motnjami v telesnem 
ali duševnem razvoju ter druge huje prizadete osebe imajo pravico do izobraževanja in 
usposabljanja za dejavno življenje v družbi. Izobraževanje in usposabljanje iz prejšnjega 
odstavka se financira iz javnih sredstev« (Ustava Republike Slovenije, 1991, 52. člen). 
V Sloveniji je bil leta 2014 sprejet Akcijski program za invalide, ki je oblikovan na podlagi 
Evropske direktive 2000/78/ES (splošni okvirji enakopravne obravnave pri zaposlitvi in delu 
ter prepovedovanje diskriminacije zaradi posebnih potreb/invalidnosti). Na podlagi te direktive 
se želi zvišati zaposljivost OPP v primerjavi s številom delovno aktivnega prebivalstva. 
Direktiva jim lahko omogoči pridobitev poklica glede na posebno potrebo in zmožnosti, hkrati 
pa jim lahko prilagodi delovno mesto in okolje. OPP je treba pripravljati na vstop na trg dela 
že v času šolanja, saj je treba zagotoviti podporen prehod mladih OPP na trg dela. Pomoč in 
svetovanje jim je treba nuditi, dokler se pri delu in na delovnem mestu ne stabilizirajo. Evropska 
strategija o invalidnosti sprejema ukrepe za efektivni razvoj priložnosti in možnosti 
zaposlovanja mladih OPP, v obdobju od leta 2014 do 2021 (Akcijski načrt za invalide 2014-
2021, str. 15). Prav tako ima podobno strategijo Svetovni akcijski program za mladino. Akcijski 
program za invalide govori o ukrepu: »vzpostavljanje sistema, ki bo omogočal prehod invalida 
iz statusa uživalca socialnih pravic v status iskalca zaposlitve ali zaposlene osebe ter nazaj 
(omogočiti invalidom mirovanje pridobljenih pravic po Zakonu o družbenem varstvu duševno 
in telesno prizadetih oseb ali Zakonu o pokojninskem in invalidskem zavarovanju za čas 
njihove vključitve v delovno okolje s sklenjenim delovnim razmerjem ali zaposlitvijo na 
delovnem mestu« (Akcijski načrt za invalide 2014-2021, str. 16). S tem akcijskim programom 
je Slovenija na dobri poti, da reši temeljni problem za zaposlovanje invalidov.  
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Popović (2016) navaja Tutt, ki razlaga da je družba pogosto organizirana tako, da OPP ne 
uživajo v celoti svojih pravic in pogosto prihaja do njihove socialne izključenosti. Evropska 
unija si je v 21. stoletju postavila strateške cilje za integracijo OPP, vendar jim zakon še vedno 
ne določa pravice do enakopravne udeležbe, čeprav so jim zakonsko zagotovljene socialne 
pravice. Družbena skupina OPP je velikokrat izključena, poudarjanje pravic posameznika, 
osebe s posebnimi potrebami in zaščita šibkejših pa so na drugi strani cilji socialnega 
vključevanja, na podlagi katerih se želi ustvariti možnosti za aktivno vključevanje OPP v 
socialno življenje. OPP se morajo začeti obravnavati kot posameznike s pravicami in ne kot 
problem. Politiko zaščite OPP bi morale imeti enake možnosti za opravljanje dela, enakopravno 
izobraževanje, izbiro poklica, zaposlovanje in v končni fazi tudi napredovanje v karieri. Prav 
zaposlitev je najboljša obramba pred socialno izključenostjo, zato je njuno treba spodbuditi 
zaposljivost OPP, kar se lahko naredi na podlagi programov, kjer lahko OPP pospešeno 
pridobivajo spretnosti in znanja. Prepoznavanje potreb in posebnosti OPP je prvi pogoj, da se 
ravnanje na področju zaposlitve OPP spremeni. Prepoznati je treba, kaj lahko OPP s svojim 
delom prispeva sebi in okolju in ne gledati zgolj na to, kaj potrebujejo za enakopravno 
vključitev v delovno okolje in življenje. Za ekonomsko uspešnost in razvoj države je potrebno 
oblikovanje družbe, kjer je čutiti manj ali skoraj nič izključenosti. V evropskem svetu so sprejeli 
vrsto ukrepov, med njimi tudi Poznansko deklaracijo (1994), ki osvetljuje gospodarski in 
socialni problem invalidov. Invalidnost postavi izven medicinskih okvirov in predstavi šibkosti 
invalidov na gospodarskem in socialnem področju. V omenjeni deklaraciji je navedeno, da je 
za učinkovitejšo udeležbo OPP oz. invalidov na trg dela treba uvesti posebne zakonodajne 
ukrepe, ki bi delovali po kvotnem sistemu, sistemu davkov ali sistemu, ki nalaga delodajalcem 
dolžnosti, vendar jih stimulira na različne načine. Zelo pomembna je prilagoditev delovnih 
mest, stroškov, povezanih s plačami in prispevki za socialno varnost, dopusta, podpore pri 
prilagoditvi delovnega mesta in zastopanja OPP v organizaciji (Popović 2016). 
Drobnič (2002, str. 445-446) je navedel tri oblike intervencij oz. ukrepov, ki koristijo OPP na 
trgu dela, na podlagi katerih bo še tako malo zmožen invalid zaposljiv in zanimiv za delodajalca. 
Tako po svetu kot tudi pri nas se v praksi uporabljajo vse tri omenjene oblike intervencij: 
• »intervencija s predpisi – vplivanje na vedenje akterjev na trgu delovne sile, neposredno 
ali posredno, preko obvezujočih ali postopkovnih predpisov (npr. obveznost podjetij, da 
zaposlijo določeno kvoto oseb z oviro; posebni ukrepi, ki ščitijo pred nepoštenim 
odpuščanjem; obveznost, da je v podjetju poseben predstavnik invalidnih oseb, ki ščiti 
interese oviranih delavcev ipd.); 
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• posredovanje z nadomestilom – ukrep želi nadomestiti neugoden položaj oseb z oviro 
na odprtem trgu delovne sile tako, da se iz javnih ali državnih skladov zagotovijo 
sredstva za izboljšanje usposobljenosti oseb z oviro ali zakritje povečanja stroškov na 
delovnem mestu (npr. vsi ukrepi poklicne rehabilitacije, ki so namenjeni neposredno 
osebam z oviro; prilagoditve delovnega okolja; poklicno usmerjanje in zaposlovanje; 
spremljanje uspešnosti zaposlitve; pokrivanje dela plač in nadomestila za zmanjšano 
storilnost ipd.); 
• intervencija z nadomestitvijo – pomoč osebam z oviro pri zagotavljanju zaposlitve z 
oblikovanjem posebnih del ali mest v javnem sektorju in z ustanavljanjem posebnih 
enot, podjetij in zavodov, ki so posebej namenjeni invalidnim osebam« (Drobnič 2002, 
str. 445–446). 
 
V Zakonu o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (ur. l., št. 63/04) je opredeljena 
rehabilitacijska zaposlitev kot storitev, ki se izvaja, da se OPP usposobi za določeno delo, najde 
zaposlitev, zaposlitev obdrži, napreduje oziroma če mu zaposlitev ne odgovarja, spremeni svojo 
kariero. Popovićeva (2016) se naslanja na Tutta, ki pravi, da zakon na ta način ohranja možnost 
za zaposlene in brezposelne OPP, saj vsi lahko izvajajo zaposlitveno rehabilitacijo. Glavni cilj 
omenjene rehabilitacije je omogočanje ustrezne pomoči OPP, da prepoznajo svoje zmožnosti, 
da aktivno sodelujejo pri reševanju svojega zaposlitvenega problema, obenem pa ohranijo ali 
pridobijo novo zaposlitev. Za delodajalce pa izvajanje zaposlitvene rehabilitacije z OPP ne 
pomeni le rešitev delovnih in socialnih problemov, temveč zadovoljstvo zaposlenih in 
investiranje v človeške resurse. Popovićeva (2016) navaja, da ima do zaposlitvene rehabilitacije 
vsak posameznik individualno pravico, ki jo uveljavlja posameznik sam. Sistematično mrežo 
morajo oblikovati izvajalci zaposlitvene rehabilitacije z namenom, da bi pridobili možne 
delodajalce.  
 
Status invalida pridobijo osebe, ki imajo zmerne, težje ali težke motnje v duševnem razvoju (če 
jim rehabilitacijska komisija po pravilniku odobri status invalida). Na podlagi Zakona o 
družbenem varstvu pa je sodišče te osebe označilo opravilno nesposobne – delno ali popolno. 
Osebe so upravičene do nadomestila, imajo tudi skrbnika. Ker imajo skrbnika, so odvisni od 
njega in nimajo enakih pravic kot ostali odrasli. Za razliko od oseb z zmerno, težjo ali težko 
motnjo v duševnem razvoju, osebe z lažjo motnjo v duševnem razvoju po dopolnjenem 18. letu 
postanejo poslovno opravilne. V uradnih evidencah niso zabeleženi kot OPP in imajo iste 
pravice kot ostali posamezniki (Kukova idr. 2005, str. 32-33). 
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3.5 ZAPOSLOVANJE OSEB Z MOTNJO V DUŠEVNEM RAZVOJU 
Bambara in Goh (2013, str. 103-104) razlagata, da je ključnega pomena pri razvijanju socialnih 
in fizičnih veščin ter kognitivnih sposobnosti prav zaposlitev. V zadnjih dveh desetletjih se 
poudarja pomembnost asistence pri zaposlovanju OPP. V svoji raziskavi raziskujeta metodo 
učenja dela s posnemanjem po video mediju, ki bi lahko izboljšal učenje OPP. Možnosti 
zaposlitve OPP bi se z uporabo tega medija v rednem delovnem okolju lahko izboljšale.  
 
Barićeva (2016, str. 13) navaja več avtorjev, ki menijo, da delo vedno bolj postaja pomembno, 
ne samo zaradi števila ur preživetega na delu, temveč tudi zato, ker delo zavzema pomembno 
vlogo v življenju večine ljudi. Na podlagi dela se oblikuje identiteta posameznika, posameznik 
pa si oblikuje prostor v družbi, gradi prijateljstva in uresniči ekonomsko neodvisnost. Problem, 
ki ga izpostavlja Lačen (2001, str. 40), je, da so pričakovane prezahtevne socialne norme v naši 
družbi, kar pomeni da OPP same ne predstavljajo velike težave pri vključevanju v redno 
zaposlitev.  
 
Lobnik-Zorko in Kaše (1998, str. 13) razlagata, da človeku že samo delo prinese določene 
pozitivne izkušnje, čeprav se delo opravlja znotraj delavnic varstveno delovnih centrov. Delo v 
varstveno delovnih centrih ni plačano oziroma ni plačano v tolikšni meri, kot določa pravica o 
plači, ki izhaja iz zaposlitvenega razmerja. OPP, ki delo opravljajo v omenjenih centrih, 
prejmejo le simbolično plačilo, vendar to mnogim ne predstavlja problema in z veseljem hodijo 
na delo. OPP oz. varovanci opravljajo delo v delavnici in v različno oblikovani skupini. Delo 
se običajno opravlja znotraj serijske proizvodnje, izdelave individualnih izdelkov in storitev 
(pralnice, kuhinja, telefonska centrala itd.). OPP se zaradi dela počutijo koristne, obenem pa se 
samopotrjujejo, postanejo razgibani, živahni in odgovorni. Z delom začnejo doživljati izzive, 
ki jih prinesejo različne situacije v življenju.  
 
Zakonodaja spada med pomembnejše ovire zaposlovanja OPP, saj se pravica do socialnih 
transferjev navezuje na status, ker OPP preprečuje, da bi se zaposlile (Kukova idr. v Bogataj 
2012, str. 16). Bogataj (prav tam) se naslanja na Kukovo idr., ki pravijo, da je v Zakonu o 
družbenem varstvu duševno in telesno prizadetih oseb zapisano: »odrasli, ki imajo status po 
tem zakonu (osebe z zmerno, težjo in težko motnjo v duševnem razvoju), sicer upravičeni do 
socialnih nadomestil, vendar so hkrati avtomatično označeni kot nezmožni za samostojno 
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življenje in delo, ne glede na svoje individualne sposobnosti« (Kukova idr. v Bogataj 2012, str. 
16) 
 
Za pomoč pri načrtovanju zaposlovanja OPP so na voljo naslednji ukrepi:  
•  »usposabljanje v učnih delavnicah in učnih podjetjih, 
• usposabljanje na delovnem mestu in integrirani programi usposabljanja, 
• spodbujanje novega zaposlovanja, 
• nadomestitev dela plače težje zaposljivi osebi« (Popović 2016). 
 
Dokument, na podlagi katerega je opredeljena ustrezna in primerna zaposlitev OPP, se imenuje 
zaposlitveni načrt, ki bi moral opredeljevati:  
•  »kako in kje bi oseba lahko iskala zaposlitev; 
• kaj potrebuje, da bi izboljšala možnosti zaposlitve; 
• kdaj in na katerem naslovu bo oseba dosegljiva; 
• kdaj in kako bo obveščala nosilca zaposlitvenega načrta o aktivnostih na tem področju« 
(Popović 2016). 
 
OPP si na podlagi izpopolnjenega zaposlitvenega načrta pomaga poiskati zaposlitev. Dodelan 
zaposlitveni načrt nudi OPP možnost vključevanja v programe, ki izboljšujejo njihove 
zaposlitvene možnosti. Programi so lahko različni in OPP motivirajo, informirajo, izobražujejo 
in usposabljajo, obenem pa jim strokovnjaki pomagajo pri njihovih odločitvah pri iskanju 
zaposlitve. Ustanova in center za informiranje in poklicno svetovanje OPP sta zadolžena za 
izdelavo in izvedbo zaposlitvenega načrta. V centrih je pomembno koordiniranje nalog med 
uporabniki in partnerji. V centrih delajo izvedenci (svetovalci), ki poznajo značilnosti in 
probleme OPP. Svetovalci OPP strokovno podpirajo in jim prenašajo informacije, ki zadevajo 
izobraževanje, usposabljanje, stanje na trgu dela itd. Svetovalci morajo OPP zagotavljati v 
celoti dodelane predloge za raznovrstne storitve, kot so informacije s področja trga dela, o 
nadaljnjem izobraževanju, poklicni prekvalifikaciji, o specifičnem delu, pomoči za dostopanje 
do informacij, prijavi na razpise idr. (Popović 2016).  
 
OPP so na voljo naslednji programi (Popović 2016): 
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• Program socialne vključenosti – v ta program se vključijo OPP, ki niso bili zaposleni 
dalj časa. Program je oblikovan tako, da se z njegovo pomočjo ohranjajo delovne 
sposobnosti in OPP poskuša socialno vključiti v družbo.  
• Posebej primerna delovna mesta za OPP – v letnih programih morajo delodajalci 
oblikovati delovna mesta, ki so posebej primerna za OPP. V programu morajo biti 
izdelani načrt zaposlitve OPP ter ukrepi za ravnanje v primeru zaposlitve OPP. Če se 
osebo zaposli, potem mora biti zagotovljena lokacijska in prostorska ureditev, da se 
delovno mesto čim bolj prilagodi uporabnikom in se jim omogoči neovirano gibanje, 
izvajanje dejavnosti in dostop.  
• Zaščitena zaposlitev – v to vrsto zaposlitve se lahko vključijo OPP, ki niso zaposljive 
daljše obdobje na klasičnem delovnem mestu oziroma v delovnem okolju in na 
delovnem mestu, ki je prilagojeno potrebam in zmožnostim OPP. Zakon opredeljuje 
zaščiteno delovno mesto, osebi pa se ga lahko zagotovi znotraj zaposlitvenega centra. 
Tudi opravljanje dela na domu spada pod zaščiteno zaposlitev. Pomembna stvar pri 
tovrstni zaposlitvi je, da se delovno mesto lahko prilagodi posameznikovim potrebam, 
zaradi plačanega dela se posameznik počuti koristnega in enakopravnega, zaradi česar 
je vključitev na trg dela lažja. 
• Podporna zaposlitev – je vrsta zaposlitve, kjer se OPP zaposli v normalnem delovnem 
okolju, na običajnem delovnem mestu, vendar ima ob tem strokovno in tehnično pomoč. 
Strokovna pomoč se lahko OPP nudi pri spoznavanju dela in pri vključitvi v delovno 
okolje. Svetovalec OPP nudi informacije, jim svetuje in jih usposablja, nudi jim osebno 
pomoč, spremlja jih pri delu, spremlja razvoj metod dela in ocenjuje njihovo delovno 
uspešnost. Prav tako jim nudi tehnično podporo, na podlagi katere prilagaja delovno 
mesto in delovne pripomočke. Podporna zaposlitev delodajalcu in delovnemu okolju 
OPP zagotavlja strokovno podporo z informacijami in svetovanje. Da se podporna 
zaposlitev lahko izvede v delovnem okolju, morajo biti izpolnjeni nekateri pogoji; OPP 
morajo biti usposobljeni za opravljanje dela na določenem delovnem mestu, OPP 
morajo biti motivirane, da bodo delo uspešno opravljale, izdelan mora biti 
individualiziran načrt podpore, ki ga pregledajo tako OPP kot tudi delodajalci. 
Najpomembneje pa je, da so delodajalci pripravljeni sodelovati in prilagoditi delovno 
okolje za OPP. 
• Invalidska podjetja – podjetja, ki imajo poseben pomen gospodarske družbe, saj 
zagotavljajo delovna mesta za invalide.  
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• Socialno podjetništvo – šibkejši posameznik s posebnimi potrebami je z lastnimi 
zmogljivostmi, čustvi in občutji šibkejši člen socialne družbe. Spada v socialno 
ogroženo skupino in se zadržuje v domačem okolju (tudi zaradi prejemanja socialne 
pomoči in brezposelnosti). Takšen posameznik ima občutek, da je v družbi nepotreben. 
Slovenija se z umeščanjem socialnega podjetništva v družbenoekonomski sistem, 
regionalne programe in z ustvarjanjem optimalnega podpornega okolja pridružuje 
socialno bolj razvitim državam, kjer ima medsebojna skrb, četudi do drugačnega 
posameznika, primarni pomen.  
 
3.5.1 Varstveno delovni centri 
 
Rett (1982 str. 86–88) razlaga, da je po zaključenem šolanju pot odvisna od možnostih vsakega 
posameznika. Veliko ljudi meni, da je za OPP najboljša rešitev pot v varstvene centre in 
delavnice. Mnogokrat je to res edina rešitev.  
 
Zaposlitev pod posebnimi pogoji danes izvajajo varstveno delovni centri (v nadaljevanju VDC).  
Naloge VDC opredeljuje 52. člen Zakona o socialnem varstvu, in sicer kot: »opravljanje nalog 
vodenja in varstva ter organiziranje zaposlitve pod posebnimi pogoji za duševno in telesno 
prizadete odrasle osebe« (Zakon o socialnem varstvu, ur. l. RS, št. 3/07). VDC lahko opravljajo 
tudi institucionalno varstvo, pomoč družinam na domu OPP ter specialne oblike zaposlitvenih 
priprav (Nagode idr. 2008, str. 11). 
V posebej organizirano obliko varstva spadajo varstvo, vodenje in zaposlitev pod posebnimi 
pogoji, ki jih določajo ustava in zakoni. Zakoni določajo tudi temeljne pravice OPP ter storitve, 
ki so v skladu z njihovimi zmožnostmi. Te storitve jim nudijo možnost aktivne vključitve v 
družbo in delovno okolje. Dejavnosti bi morale biti organizirane na način, da bi uporabniki 
ohranjali pridobljeno znanje in širili nova znanja in delovne spretnosti, pridobivali nove 
socialne in delovne navade in da bi uresničevali lastne ideje in ustvarjalnost, stimulirali občutek 
lastne koristi in samopotrditve. Uporabnikom naj bi se za dobro opravljeno delo zagotovile tudi 
nagrade. Pod osnovno oskrbo spadajo prehrana, bivanje, tehnična oskrba in prevoz (Nagode 
idr. 2008, str. 11). 
V Pravilniku o standardih in normativih socialnovarstvenih storitev (ur. l. RS, št. 45/10) je 
določeno, kdo je upravičen do varstva, storitev vodenja in zaposlitve pod posebnimi pogoji. 
Kot je že omenjeno, so upravičenci odrasle osebe z motnjo v duševnem zdravju 
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(zmerno/težjo/težko motnjo v duševnem razvoju) odrasle osebe, ki imajo več motenj, v 
nekaterih primerih pa tudi odrasle osebe z lažjo motnjo v duševnem razvoju. Pravilnik 
natančneje opredeljuje upravičence, ki jim pripadajo zaposlitev pod posebnimi pogoji in 
storitve varstva, ki ga izvaja VDC: 
•  »Osebe z lažjo motnjo v duševnem razvoju, ki so končale prilagojeni program 
izobraževanja z nižjim izobrazbenim standardom in se niso sposobne vključiti v 
programe nižjega poklicnega izobraževanja oz. so bile neuspešne v programih, ki jih 
določa zakon, ki ureja zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov. 
• Osebe z zmerno motnjo v duševnem razvoju, ki imajo posamezne sposobnosti različno 
razvite (pri učenju osvojijo osnove branja, pisanja in računanja, pri drugih dejavnostih, 
kot so gibalne, likovne in glasbene, pa lahko dosežejo več). Sposobne so sodelovati v 
preprostem razgovoru in razumejo navodila. Uporabljajo lahko tudi nadomestno 
komunikacijo. Svoje potrebe in želje znajo izražati. Pri skrbi zase zmorejo preprosta 
opravila, sicer pa potrebujejo vodenje in različne stopnje pomoči skozi celo življenje. 
Sposobne so se usposobiti za preprosta praktična dela, vendar se praviloma ne morejo 
usposobiti za povsem neodvisno socialno življenje. 
• Osebe s težjo motnjo v duševnem razvoju, ki se lahko usposobijo za najosnovnejša 
opravila. Pri skrbi zase pogosto potrebujejo pomoč drugih. Razumejo osnovna sporočila 
in se nanje odzivajo. Orientirajo se v ožjem okolju, vendar pri tem potrebujejo varstvo. 
Osebe imajo lahko težave v gibanju in druge motnje. 
• Osebe s težko motnjo v duševnem razvoju, ki so sposobne le za sodelovanje pri 
posameznih aktivnostih. Potrebujejo stalno nego, varstvo, pomoč in vodenje. So 
omejene v gibanju, prisotne so težke dodatne motnje, bolezni in obolenja. Razumevanje 
in upoštevanje navodil je hudo omejeno. 
• Odrasle osebe z več motnjami so osebe, ki imajo hkrati več primanjkljajev, ovir oz. 
motenj. To so osebe z motnjo v duševnem razvoju, pri katerih so prisotne še osebnostne 
motnje ali težje senzorne motnje (motnje vida, sluha), in osebe, ki imajo prirojene ali 
pridobljene poškodbe gibalnega aparata, centralnega ali perifernega živčevja (s 
poškodbami glave).« (Pravilnik o standardih in normativih socialnovarstvenih storitev, 
ur. l. RS, št. 45/10) 
 
Po podatkih Analize delovanja varstveno delovnih centrov (2008, str. 9-10, str.14) je bilo v letu 
2006 v VDC skupaj skoraj 2600 varovancev. V 18 samostojnih varstveno delovnih centrih in v 
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5 enotah varstveno delovnih centrov v sestavi drugih zavodov ter v 11 varstveno delovnih 
centrih s koncesijo je bilo leta 2006 v Sloveniji 2.587 oskrbovancev (za 4 % manj kot leto prej), 
večinoma (84,9 %) so bili stari do 45 let (Analiza delovanja varstveno delovnih centrov, str. 
18). Največ varovancev je bilo tistih  z zmerno motnjo v duševnem razvoju (59,2 %) (prav tam, 
str. 17). Varovanci v varstveno delovnih centrih stanujejo večinoma (64,1 %) doma, skupaj s 
starši, in jih sorodniki dnevno vozijo v varstvo in zaposlitev tistih, ki živijo v zavodu ali 
dislocirani enoti zavoda, je precej manj (prav tam, str. 18). V varstveno delovnih centrih je bilo 
leta 2006 zaposlenih 914 oseb. 79,6 % osebja je bilo zaposlenih za storitve socialnega varstva, 
11,5 % za storitve zdravstvenega varstva varovancev, 8,9 % osebja pa je bilo zadolženih za 
storitve, ki jih plačujejo zavodi za zaposlovanje (prav tam, str. 23). 
3.5.2 Delo v VDC 
Zaposlitev pod posebnimi pogoji zajema: 
• »oblike dela, ki omogočajo ohranjanje pridobljenih znanj ter razvoj novih sposobnosti, 
• zagotavljanje pogojev za varno delo, 
• prilagajanje strojev in delovnih pripomočkov zmogljivostim uporabnikov, 
• uvajanje v delo, 
• razvijanje delovnih sposobnosti in spretnosti, 
• spremljanje delovnega procesa, 
• nabavo sredstev in pripomočkov, 
• prevoze materiala za delo in 
• prodajo izdelkov« (Pravilnik o standardih in normativih socialnovarstvenih storitev, Ur. 
l. RS, št. 45/10). 
 
Nagode in drugi (2008, str. 21) so navedli, da se po podatkih Inštituta Republike Slovenije za 
socialno varstvo zaposlitvene dejavnosti v slovenskih VDC izvajajo na naslednji način: 
• »Kooperantska dela opravljajo v šestindvajsetih VDC (76 % vseh VDC), kjer gre 
predvsem za opravljanje različnih storitev za naročnike, kot so: pranje in čiščenje, zeleni 
program (urejanje okolice, zelenic, vrtnarstvo, delo na kmetiji) in preprosta industrijska 
dela (zlaganje, sestavljanje, razvrščanje, deklariranje, pakiranje). 
• Lastni program se izvaja v petindvajsetih VDC (od 74 % vseh VDC). V ta del 
zaposlitvenih dejavnosti sodita izdelava in prodaja lastnih izdelkov. To so šivanje, 
vezenje, kvačkanje (izdelava lastnih tekstilnih izdelkov) in ustvarjanje unikatnih 
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izdelkov v delavnicah (slikanje in barvanje, obdelava lesa in izdelava lesenih izdelkov, 
tiskarski program, papirni program, izdelava glinenih in keramičnih izdelkov, 
dekorativnih izdelkov, kolažev, izdelkov iz svile in stekla, izdelkov iz naravnih 
materialov ipd.). 
• V integrirano obliko zaposlitve so vključeni nekateri izmed uporabnikov devetih VDC 
(od 26 % vseh VDC). V okviru tega je šlo za zaposlitev v Baumaxu in Merkurju, delo 
v invalidskem podjetju (Garhill Ruše) in zaposlitev v zaščitenem okolju (delo v 
fotokopirnici v VDC).« (Nagode idr. 2008, str. 21) 
 
3.5.3 Integrirana – podporna zaposlitev 
 
Barićeva (2016, str. 19) navaja Schalocka in Kiernan, ki pravita, da so v integrirano podporno 
zaposlitev vključeni tisti posamezniki (OPP), ki brez dodatne pomoči in podpore vstopajo na 
trg dela in so konkurenčni ostalim iskalcem dela. V podporno zaposlitev vključujemo tudi 
posameznike, ki pri delu in ohranjanju dela potrebujejo znatno podporo (podporna zaposlitev). 
Pri obeh načinih zaposlitve OPP delajo skupaj z zaposlenimi, ki nimajo posebnosti ali motenj 
v duševnem razvoju.  
 
Podporno zaposlovanje je načrt zaposlovanja OPP v integrirano delovno okolje. Koncept se je 
razvil v 70-ih letih v Severni Ameriki, kar hitro pa se je zaradi dobrega sprejetja in pozitivnih 
učinkov selil po svetu, še posebej v države zahodne Evrope. Podporno zaposlovanje je v 
temeljih zasnovano na ideji normalizacije in mišljenja, da so vsi posamezniki upravičeni do 
plačane zaposlitve in se imajo pravico polno vključiti v družbo in življenje (Kovač idr. 2009, 
str. 2). 
 
S podporno zaposlitvijo se OPP lahko vključijo v normalno delovno okolje. Barićeva (2016, 
str. 20) navaja Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov, ki razloži podporno 
zaposlitev kot: »Podporna zaposlitev je zaposlitev na delovnem mestu v običajnem delovnem 
okolju s strokovno in tehnično podporo uporabniku, delodajalcu in delovnemu okolju. Ta 
podpora vključuje informiranje, svetovanje, usposabljanje, osebno asistenco, spremstvo pri 
delu, razvoj osebnih metod dela, ocenjevanje delovne uspešnosti in tehnično podporo s 
prilagoditvijo delovnega mesta in sredstev za delo.« (Barić 2016, str. 20) 
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Barićeva (2016, str. 20-21) navaja Kiernan in Schalocka, ki  pravita, da OPP torej s podporno 
zaposlitvijo prejmejo plačilo za delo v standardnem delovnem okolju, vendar so ob tem stalno 
vodeni in prejemajo podporo, ki jim jo nudijo svetovalci in kasneje mentorji v podjetju. 
Barićeva omenja tudi avtorici Bratković in Janković, ki osvetlita nekatere prednosti podpornega 
zaposlovanja. Razlagata, da OPP, ki so vključene v podporno zaposlitev, prejemajo plačo, 
katere znesek znaša več od nagrade za delo (kar običajno OPP prejmejo za delo v varstveno 
delovnih centrih). Izboljša se socialna vključenost OPP in zveča mreža socialnih odnosov. OPP 
lahko v normalnem delovnem okolju dokažejo svoje sposobnosti, ki jih v prilagojenem 
delovnem okolju niso mogli. Tudi kakovost življenja OPP se izboljša (Barić 2016, str. 20-21). 
 
Barićeva (2016, str. 21) se nasloni na Bratkovićevo, ki omenja 4 modele podpornega 
zaposlovanja: 
• »Model individualne zaposlitve – poiskati primerno delo v skupnosti za posamezno 
osebo. Usklajujejo se zahteve dela, interesi in sposobnosti delavca. Takšen 
individualiziran pristop je ključen za uspešno zaposlovanje oseb z največjimi težavami. 
• Skupni model (enklava) – ta model se predstavlja kot skupina oseb s težavami, ki ob 
stalni podpori delovnega asistenta delajo skupaj. 
• Model mobilnih skupin – mobilna skupina običajno vključuje 3–8 oseb in enega ali dva 
delovna asistenta. Ta skupina deluje v lokalni skupnosti in ponuja razne storitve, kot so 
urejanje okolja, čiščenje, urejanje vrtov. 
• Mala podjetja – osebe z motnjo skupaj z družino in prijatelji ustanavljajo mala podjetja.« 
(Barić 2016, str. 21)    
 
3.6 ANALIZA TRGA DELA NA PRIMERU OSEB Z MOTNJO V DUŠEVNEM 
RAZVOJU 
 
Vsi OPP se v okolju srečajo s problemi, ki nastanejo velikokrat zaradi posledic neznanja  
posameznikov o ravnanju z OPP oziroma prikrite diskriminacije (Bogataj, 2012, str. 10).  
Drobnič (2002, str. 436–437) je mnenja, da OPP nimajo enakega izhodiščnega položaja na trgu 
dela kot ostali posamezniki. Četudi v državah sprejemajo različne ukrepe za pospešitev 
zaposlovanja OPP, imajo še vedno veliko manjše zaposlitvene možnosti kot posamezniki brez 
posebnih potreb. Delodajalci menijo, da so OPP manj zanesljivi, neprilagodljivi, neučinkoviti 
in da hitro obupajo. V podjetjih raje zaposlujejo zdrave delavce, ustrezno usposobljene in 
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produktivne. OPP podjetja zaposlijo zgolj takrat, če vidijo, da so z zaposlitvijo OPP lahko 
konkurenčni in ko država oziroma drug resurs krije stroške za potrebno usposabljanje in stroške, 
ki so povezani s prilagoditvijo delovnega mesta. 
Stopnja brezposelnosti med OPP je višja od splošne stopnje brezposelnosti in tudi trajanje 
njihove brezposelnosti je daljše (SURS, Invalidi, starejši in druge osebe s posebnimi potrebami, 
2007). Pri tem govorimo le o brezposelnosti oseb, ki spadajo med aktivno prebivalstvo in so 
prijavljeni na Zavodu Republike Slovenije za zaposlovanje. Poleg njih obstaja večji odstotek 
OPP, ki se uvrščajo med neaktivno prebivalstvo. OPP imajo v primerjavi s preostalim 
prebivalstvom skoraj dvakrat večjo verjetnost, da so neaktivni. V Sloveniji je bilo neaktivnih 
približno 114.000 od 160.000 invalidov. Znano je, da se stopnje zaposlenosti razlikujejo med 
posameznimi oblikami oviranja. Med vsemi OPP imajo posamezniki z duševnimi boleznimi in 
tisti z intelektualno oviro manj možnosti za pridobitev zaposlitve kot posamezniki z gibalno ali 
senzorno oviro. Nekatere med njimi že zakonodaja uvršča med nezmožne za zaposlitev. 
Delodajalci še vedno kažejo določeno stopnjo strahu pred zaposlitvijo OPP, čeprav lahko s 
primerno prilagoditvijo marsikatero delovno mesto naredijo primerno tudi njim (Bogataj 2012, 
str.11).  
Statistični podatki tudi za aktualno obdobje ne spremljajo ločeno OPP. V nadaljevanju so 
predstavljeni podatki o zaposlovanju invalidov v obdobju od 2013 do 2017. Iz tabele 1 je 
razvidno, da se incidenca delovno aktivnih invalidov počasi raste. V Sloveniji je bilo lansko 
leto delovno aktivnih 33.290 invalidov, kar je skoraj 3000 več, kot leta 2013. 
Tabela 1: Delovno aktivni invalidi 
 
2013 2014 2015 2016 2017 
Delovno aktivni invalidi – SKUPAJ 30344 30544 30851 32205 33290 
Vir: Statistični urad RS, 2018 
Veliko invalidov, med njimi verjetno tudi izredno veliko OPP, je dolgotrajno brezposelnih. V 
tabeli 2 so prikazani podatki iz obdobja od 2010 do 2015, ki so na voljo v poročilu Zavoda RS 
za zaposlovanje.  
 
Tabela 2: Dolgotrajno brezposelni invalidi 
 
2010 2011 2012 2013 2014 2015 
Registrirani brezposelni invalidi 9.833 11.946 13.787 14.184 14.293 14.479 
Delež brezposelnih invalidov (v %) 23,0 23,8 25,0 25,6 23,9 23,7 
Vir: Zavod RS za zaposlovanje, 2015, str. 16 
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V skoraj vseh državah je težko priti do podatkov o invalidih. Še težje je najti posebne podatke 
o njihovem položaju na področju zaposlovanja. Toda OPP se soočajo z enakimi težavami 
povsod. Ti podatki so izločeni iz medijev in poročil, prikazani podatki pa običajno ne pokažejo 
celotne slike resničnega stanja. Oddelek za ekonomske in socialne zadeve, na oddelku za 
inkluzivni družbeni razvoj (United nations, b. l.), navaja, da je v državah v razvoju od 80 do 90 
% invalidov brezposelnih, medtem ko je v industrializiranih državah ta delež med 50 in 70 %. 
V primerjavi s Slovenijo, je v ostalih državah brezposelnost invalidov višja. V Sloveniji je bilo 
leta 2015 zabeleženih le 23,7 % dolgotrajno brezposelnih invalidov. V večini razvitih držav je 
uradna stopnja brezposelnosti invalidov najmanj dvakrat tolikšna, kot je za posameznike brez 
posebnih potreb. V Aziji in pacifiških državah je 370 milijonov invalidov, 238 milijonov je 
delovno sposobnih. Njihova stopnja brezposelnosti je od splošne populacije dvakrat višja, in 
sicer celo do 80 % ali več. V Južni Ameriki in na Karibskem otočju je okoli 80-90 % invalidov 
brezposelnih. Večina tistih, ki imajo zaposlitve, prejemajo malo ali nič denarja. V Avstriji je 
bilo v letu 2009 registriranih okoli 91.000 invalidov, od katerih je bilo približno dve tretjini 
zaposlenih in približno 31.000 ekonomsko neaktivnih in brezposelnih. V ZDA je anketa leta 
2004 je pokazala, da je dejansko zaposlenih le 35 % delovno sposobnih invalidov. Dve tretjini 
brezposelnih anketirancev s posebnimi potrebami želi delati, vendar ne morejo najti delovnih 
mest (United nations, b. l.). 
 
OPP se pogosto ne štejejo za potencialno delovno silo. Percepcija, strah, miti in predsodki še 
naprej omejujejo razumevanje in sprejemanje invalidnosti na delovnih mestih povsod po svetu. 
Delodajalci menijo, da OPP ne morejo delati in da je vpeljava OPP na delovna mesta draga. V 
nasprotju pa so številna podjetja že ugotovila, da so OPP lahko bolj sposobni kot ostali 
zaposleni. Zaposlovanje OPP je pomembno zaradi naslednjih dejstev (United nations, b. l.): 
• večina OPP želi dostojno in produktivno življenje, 
• zaposlovanje OPP ne zagotavlja le dohodka, temveč tudi priložnost za družbeno 
udeležbo, kar je za njih še posebej pomembno, 
• različne delovne skupine razvijajo boljše rešitve za poslovne izzive, 
• mnoge družbe so ugotovile, da so z zaposlovanjem OPP bolje razumeli in služili svojim 
strankam s posebnimi potrebami, prilagajanje storitev za zadovoljitev različnih potreb 
OPP pa omogoča podjetjem, da razvijejo večjo prožnost, ustvarjajo ugled in dosežejo 
znaten trg. 
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O'Mahony (2017) razlaga, da mladim vstop na trg dela po zaključenem šolanju predstavlja velik 
izziv, še posebej mladim OPP, saj imajo manj možnosti za zaposlitev kot iskalci brez posebnih 
potreb. V Angliji je zaposlenih le 6 % oseb z lažjimi duševnimi motnjami in po zakonu lahko 
zaposleni OPP prejmejo 1 funt manj plačila na uro kot delavci brez posebnosti. Zakon o 
enakosti iz leta 2010 je bil delno prenesen v prakso za preprečevanje diskriminacije OPP na 
delovnem mestu, toda OPP so pogosto še vedno nepravično obravnavane.  
 
Vornholt in drugi (2017, str. 40–55) razlagajo, da se zaradi pričakovanega upadanja delovno 
sposobnega prebivalstva, zlasti v evropskih državah, invalidi zdaj bolj pogosto priznavajo kot 
dragocen vir delovne sile, raziskava invalidnosti in zaposlovanja pa je pomembnejša kot 
kadarkoli prej. Vendar avtorji poudarjajo, da  je treba še posebej poznati položaj OPP in vpliv 
motnje na funkcionalnost in delovno sposobnost. Treba je razumeti dinamiko duševnega 
zdravja. Podjetja se morajo učinkoviteje odzvati na zahteve vključevanja ljudi z OPP na trg 
dela. Potrebujejo se delovna mesta s tolerantnim vedenjem do OPP. Za preprečevanje 
neučinkovitega razvoja zaposlovanja OPP je potrebna organizacija dela in delovnih mest, kjer 
se zavzemajo za raznolikost, zlasti glede zmogljivosti zaposlenih.  
 
Muldowney (2017) meni, da bi se za OPP lahko naredile marsikatere prilagoditve za olajšanje 
dela na delovnem mestu. Te lahko vključujejo tehnologijo branja zaslona za ljudi z motnjami v 
učenju, kot so odsev, razbijanje strukture velikih projektov na manjše dele za ljudi z 
anksioznostjo ali zagotavljanje klančine za osebe na invalidskih vozičkih. Toda približno 90 
odstotkov OPP ne potrebuje nobenih večjih prilagoditev na delovnem mestu, da bi izpolnjevala 
zahteve svojega dela. 
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4 PRIMER USTVARJANJA POKLICNE IDENTITETE OSEB Z 
MOTNJO V DUŠEVNEM RAZVOJU V HOTELU ASTORIA NA BLEDU 
 
4.1 RAZISKOVALNI PROBLEM 
 
Kot je navedel Drobnič (2014, str. 1), imajo OPP pri izbiranju primernega poklicnega področja, 
oblikovanju svoje poklicne identitete in nadaljevanju karierne poti več težav. Teoretični in 
praktični aktualni pristopi v poklicni orientaciji, tudi pristopi z rehabilitacijskim znanjem na 
zaposlitvenem področju, so se zdeli neustrezni, na podlagi tega pa se kaže visoka stopnja 
nezaposlenosti OPP ali dolgotrajna brezposelnost. Pristopi se prav tako ne skladajo z načeli  
inkluzije oz. vključitve, ki se uveljavi v postopku izobraževanja. Drobnič (2014, str. 3) je povzel 
tudi Niklanovićevo in Martinčevo, ki trdita, da sta  podlagi za uspešno vključitev v vzgojo in 
izobraževanje OPP enakost možnosti in pravičnost, kar je izvrstno izhodišče za kariero ter 
razvoj poklica. Negotovost in sprememba sta v dinamični družbi edina gotovost, zato je razvoj 
kariere poln prehodov, zapletov in sprememb, ki jih današnji teoretiki socialnega učenja ne 
dojemajo kot problem, temveč kot izziv, s katerimi se je treba spopasti celotni družbi. To pa za 
OPP predstavljajo večje ovire, zato morajo biti za vodenje in iskanje kariere usposobljeni 
poklicni svetovalci, učitelji, rehabilitacijski svetovalci in predvsem OPP.  
Drobnič (2014 str. 5), se naslanja na Brejca, ki je razložil, da se OPP spopadajo s svojevrstnimi 
izzivi v svoji poklicni karieri in s še težjimi problemi po zaključku šolanja, vzroki pa se nahajajo 
v boleznih, zmanjšanih sposobnostih OPP, okvarah itd. Drobnič razlaga (2014, str.5), da bodo 
OPP v primerjavi z vrstniki manj konkurenčni, če se pri OPP odločitev za poklic ne pretehta 
skrbno in ni izbran na njihovem preferenčnem in močnem področju, temveč je usmerjeno samo 
na njihovo okvaro ali njihove posebne potrebe. V neprestanih doživljanjih poraza pri iskanju 
dela se utegne njihova samozavest znižati ali izničiti. Zaradi naštetega so OPP pogosteje med 
osebami, ki so v kratkotrajnih, negotovih, enoličnih in slabo obetavnih zaposlitvah ali pa so 
celo brezposelni (prav tam).  
Pri zaposlovanju OPP se pogosto poraja vprašanje, čemu lahko pripišemo posledice za 
nezaposlenost. Vzroki so manjša delovna zmožnost in kompetence, neustrezna poklicna vzgoja, 
slabe poklicne odločitve, nezadostno poklicno svetovanje, neizdelani podporni zaposlitveni 
programi in pomanjkljivosti poklicne rehabilitacije za OPP (Drobnič 2014, str. 5). V primerjavi 
z ostalimi posamezniki so OPP na trgu dela v slabšem izhodiščnem položaju, kar se odseva v 
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slabše plačanih, manj zanimivih in družbeno nelagodnih zaposlitvah ali pa so nezaposleni (prav 
tam).  
 
V dejavnosti poklicne orientacije in razvoja kariere za OPP se zadnja leta uporabljajo nove 
teorije, pristopi in pojmi, s katerimi se poskuša odgovoriti na vprašanja neprestanih prehodov, 
nenadnih sprememb ter vprašanj, povezanih z razvojem kariere (Drobnič 2014, str. 1-2). 
Drobnič (prav tam) nadaljuje, da se  je rehabilitacijski pristop, ki temelji na medicinski 
paradigmi obravnave kot enkratni pripravi OPP za vključitev v poklic, izkazal za neustreznega, 
ker ne daje ustreznih rezultatov, izkazanih v delovni integraciji. Zaradi tega bi bilo treba razviti 
nov celosten model, ki bi zagotovil poklicno odločitev in poklicni razvoj OPP za celotno 
življenjsko obdobje. To vključuje tudi nove in sodobnejše pristope v svetovanju, uveljavljanju 
odprte poklicne vzgoje na podlagi avtonomnosti, sodobne poklicne orientacije in lastne 
aktivnosti posameznika. Drobnič (2014, str. 2) navaja Niklanovićevo in Martinčevo, ki menita, 
da bi se spremembe, ki bi izboljšale pozicije OPP v družbi, morale odvijati tako pri iskanju in 
definiranju teoretičnega kot tudi praktičnega modela, ki bi upošteval intrinzične in ekstrinzične 
dejavnike.«   
 
Drobnič (2014, str. 2)  se naslanja na Niklanovićevo in Martinčevo, ki pravita, da na trg dela 
OPP vstopajo s posebnimi potrebami, ovirami ali motnjami, zato bi bila model in način poklicne 
orientacije tista, na podlagi katerih bi se jim zagotovile ugodnejše okoliščine na trgu dela in 
boljši položaj v družbi. Na podlagi poklicne orientacije, v katero so vključene aktivnosti in 
dejavnosti, se sledi cilju, da se OPP izuči za samostojno sprejemanje odločitev ob prehodih, ki 
se bodo pojavili med poklicnim razvojem osnovne šole do morebitnega poklicnega 
izobraževanja, prvo zaposlitvijo in menjavo le-te. Pri poklicni orientaciji OPP je mogoče 
zaslediti osredotočanje na prehode. Prav zato se uporabljajo rehabilitacijski načrt Zavoda za 
zaposlovanje, individualni integracijski projekt in zaposlitveni načrt. Individualizirani program 
vzgoje in izobraževanja za periodo osnovnošolskega in srednješolskega izobraževanja ter 
rehabilitacijski načrt spadata pod zaposlitveno rehabilitacijo OPP (EADSNE v Drobnič 2014, 
str. 2). 
 
Eno izmed ključnih vprašanj te magistrske naloge je: Ali se OPP lahko uspešno socializirajo 
v delovnem okolju in razvijejo poklicno identiteto? Če OPP to uspe, bi jim omenjen uspeh 
prinesel večjo neodvisnost ter večje možnosti za sodelovanje na trgu dela in vlogo v družbi. 
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4.1.1 Namen in cilji  
 
Namen magistrske naloge je predstaviti slovenske in mednarodne smernice vključevanja OPP 
v šolski sistem, zaposlovanje in družbo nasploh ter predstaviti teoretična izhodišča poklicne 
identitete. Predstavili smo formalne okvirje ter zakonsko podlago vzgoje, izobraževanja in 
usposabljanja OPP ter nadaljnje možnosti njihovega vključevanja v sistem izobraževanja, 
usposabljanja in možnosti zaposlitve.  
Temu sledi študija primera razvoja poklicne identitete pri OPP v Hotelu Astoria iz Bleda, in 
sicer kot primer dobre prakse vključevanja OPP v delo in družbo. Opisali smo motive in ideje, 
ki so pripeljali do projekta vključevanja OPP v delo, delovno okolje in v proces oblikovanja 
poklicne identitete v omenjenem hotelu, ter cilje, katerim ta projekt sledi. Raziskava v okviru 
študije primera je odgovor na problematiko zaposlovanja OPP v Sloveniji, saj se omenjena 
populacija ne more zaposlovati, ker bi sicer izgubila pravice s področja socialnega varstva. 
Zanimalo nas je tudi, kaj vključeni v projekt menijo o njegovem vplivu na oblikovanje poklicne 
identitete. To smo poskusili predstaviti preko intervjujev vključenih oseb v študijo primera 
(pomočnikov/sobaric). Ob tem pa smo predstavili tudi mnenje mentorjev in vodstva hotela, v 
katerem so OPP opravljale podporno zaposlitev. Intervjuji so bili opravljeni tudi z odgovornimi 
osebami iz VDC, ki so napotili OPP v to podporno zaposlitev. 
Cilji študije primera so predstaviti: 
• pojem identitete in poklicne identitete, 
• problematiko kariernega razvoja in zaposlovanja OPP, 
• projekt – študijo primera vključevanja OPP v delo v hotelu Astoria na Bledu, 
• učinke vključevanja OPP v ta projekt, 
• ugotovljene pomanjkljivosti in na ta način predložiti potrebne spremembe za izboljšave 
z namenom, da bi bili učinki tega projekta vnaprej še večji, sam projekt pa še uspešnejši 
ter da bi OPP omogočil uspešno reševanje situacij z dinamičnimi razmerami na trgu 
dela.  
 
4.2.1 Raziskovalna vprašanja 
 
• Na primeru usposabljanja OPP v Hotelu Astoria na Bledu nas zanima, ali so uporabniki 
v času svojega usposabljanja razvili poklicno identiteto pomočnika oziroma pomočnice 
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sobarice v hotelu? Če poklicne identitete niso uspeli razviti, nas zanima, zakaj jim to ni 
uspelo 
• Kaj pomeni osvojitev poklicne identitete  OPP za njihovo življenje? 
• Katere ovire so vključene OPP srečale v procesu formiranja lastne poklicne identitete v 
času opravljanja dela v omenjenem hotelu? 
• Kaj vključene intervjuvane osebe (OPP, podjetje ter VDC) menijo o pomenu tovrstnih 
projektov? 
• Ali so vključene OPP uspele usvojiti potrebna znanja za delo in ali so uspeli zadovoljiti 
postavljene cilje? 
• Ali je po končanju projekta opazen napredek v delovnih sposobnostih vključenih OPP? 
• Ali imajo zaposleni zadržke v zvezi z OPP? 
 
4.2 METODOLOGIJA  
 
Naloga je sestavljena iz dveh, medsebojno povezanih delov, in sicer iz teoretičnega uvoda in 
analitičnega nadaljevanja. V teoretičnem uvodnem delu smo s pomočjo strokovne in 
znanstvene literature predstavili osnovne pojme s tega področja. V tem delu je večinoma 
uporabljen deskriptivni pristop. Vključena pa je tudi metoda kompilacije. 
V analitičnem delu smo preko intervjujev z udeleženimi osebami v omenjenem projektu, in 
sicer z vključenimi OPP, kritično analizirali uspehe oziroma neuspehe in probleme, ki so se 
pojavili v času projekta. Prav tako pa smo kritično predstavili mnenje odgovornih iz VDC in 
vključenega podjetja. 
 
4.2.1 Osnovna raziskovalna metoda 
 
V teoretičnem delu magistrskega dela je bila uporabljena metoda pregleda literature. 
Uporabljena je bila vzajemna bibliografska kataložna baza podatkov Virtualne knjižnice v 
Sloveniji (COBIB.SI) in virtualna knjižnica Slovenije – COBISS ter tuje bibliografske baze, 
kot so DIKUL, ScienceDirect, EBSCOhost, Cinahl with Full text, Wiley in Sage Journal, preko 
katerih smo iskali sodobne in relevantne znanstvene članke na izbrano temo. Literaturo smo 
iskali po naslednjih ključnih besedah: »identifikacija«, »poklicna identifikacija«, »delovna 
socializacija«, »poklicna identifikacija oseb s posebnimi potrebami« ter v angleškem jeziku: 
»identification«, »professional identification«, »work socialization«, »professional 
identification of persons with special needs«. 
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V empiričnem delu smo uporabili kvalitativno metodo raziskovanja. Podatke smo zbirali s 
pomočjo polstrukturiranih intervjujev in spontanega etnografskega opazovanja z udeležbo 
(avtor naloge je zaposlen v VDC Radovljica, ki sodeluje s Hotelom Astoria). Z uporabo 
polstrukturiranih intervjujev smo imeli možnost, da navodila in pojasnila prilagodimo potrebam 
posameznih sogovornikov, kot to dopušča omenjeni tip intervjuja. Zadnje je pri OPP ključnega 
pomena. Med intervjuji smo delovali spodbudno (pojasnili smo vprašanja, če je bilo potrebno, 
pri odgovarjanju smo izražali neverbalno spodbudo sogovorniku, da so intervjuvanci lažje 
izrazil svoje poglede, izkušnje, mnenja). Intervjuji so bili opravljeni v mesecu novembru in 
decembru 2017. Predhodno smo pridobili dovoljenje vodstva za opravljanje intervjujev. Za 
primerjavo mnenj o smiselnosti tovrstnih projektov so bili intervjuji opravljeni tudi z 
odgovornimi osebami iz vključenega podjetja in VDC. 
Za izbran polstrukturiran (poglobljen) intervju smo uporabili od šest do osem odprtih vprašanj 
s podvprašanji, s katerimi smo spodbudili odziv udeležencev (Kako ste to mislili?, Lahko to 
pojasnite? …). Trajal je najmanj od pol ure do ure in pol. Polstrukturiran (poglobljen) intervju 
temelji na okoliščinah oz. kontekstu, prepričanjih, mnenjih, stališčih ter vrednotah in pridobitvi 
globljega vidika problema (Tratnik 2002, str.52-56). 
Magistrsko delo je analizirano in obdelano brez uporabe merskih števil in operacij na besedni 
način, osnovno gradivo so pripovedi in besedni opisi, kar je temelj kvalitativne raziskave 
(Mesec, 1998, str. 26). Pri raziskavi je bila uporabljena deskriptivna raziskovalna metoda, s 
katero so bili opisani preučevani pojmi oziroma ugotovitve na zastavljena raziskovalna 
vprašanja (Sagadin, 1991, str. 29).  
Andragoško polje z deskriptivno raziskovalno metodo spoznavamo na ravni vprašanja, 
»kakšno« je nekaj, s čimer se ugotavlja stanje, brez vzročnega pojasnila (Sagadin, 1991, str. 
29). S študijo primera se lahko podrobno opiše in analizira posamezne osebe, posamezne 
projekte, vzgojno-izobraževalne ustanove, pojave, dogodke itd. (Sagadin, 1991, str. 31).  
4.2.2 Opis populacije 
 
Projekt podporne zaposlitve je potekal v Hotelu Astoria na Bledu. Izvajalec projekta je bila 
Visoka šola za gostinstvo in turizem Bled. Program sta oblikovala glavna mentorica v hotelu 
(vodja gospodinjskega dela) in vodja programa v CUDV Radovljica. V prvi del programa smo 
vključili izobraževanje, skupno predstavitev hotela, šole in naloge, ki so jih OPP osvajali. 
Opozorjeni so bili glede varnosti pri delu, na spoštovanje hišnih pravil in na sodelovanje z 
 
49 
 
mentorji. Drugi del programa je predstavljalo delo v hotelu. Naloge so bile razdeljene na delo 
v skupnih prostorih: terasa, vhod, stopnišče, jedilnica, garderobe zaposlenih, delo v pralnici in 
delo v sobah. Podpora mentorjem v hotelu je bila potrebna v smislu predstavitve splošnih načel 
dela z osebami z motnjami v razvoju. Mentorja sta se ves čas dopolnjevala in usklajeno 
delovala. Vsebina usposabljanja je bila enaka za vse OPP, časovno se je prilagajala glede na 
sposobnosti in potrebo po utrjevanju. Program je bil financiran z državnih sredstev, ki so bila 
dodeljena CUDV Radovljica. OPP so bile med podporno zaposlitvijo plačane. 
 
V letu 2016/17 se je šest uporabnikov VDC iz Radovljice vključilo v program usposabljanja za 
pomočnika oziroma pomočnico sobarice v Hotel Astoria na Bledu in ena uporabnica za 
pomočnico slaščičarke. Cilj usposabljanja je bil, da dosežejo standarde znanja in spretnosti, ki 
jih potrebuje pomočnik sobarice/čistilke pri delu v hotelu in v drugih gospodinjstvih, ter znanja 
slaščičarja. Ob koncu usposabljanja so prejeli neuradno diplomo, ki je vsebovala nabor 
spretnosti in znanj, ki jih uporabnik obvladuje. Te lahko ponudijo na trgu dela. Program se je 
izvajal od julija 2016 do septembra 2017, in sicer 4-krat na teden. Delovni čas je bil od 7:30 do 
11:00. Od 11:00 do 11:30 so imeli čas za malico. Čas malice in čas dela sta se lahko tudi 
spremenila, odvisno od narave dela. 
V raziskavi je bil uporabljen namenski vzorec, v katerega je bilo vključenih devet 
intervjuvancev, od tega sedem OPP, dve vodji hotela Astoria in dve strokovni delavki iz VDC-
ja.  
Intervjuji so potekali individualno, v tabeli so prikazani podatki intervjuvancev. Za boljšo 
preglednost pri predstavitvi rezultatov smo vsak intervju šifrirali. Prvi del šifre opredeli 
intervjuvanca (OPP – oseba s posebnimi potrebami, VP – vodja v podjetju, VDC – strokovni 
delavec iz varstveno delovnega centra), drugi del šifre pa predstavlja vrstni red intervjuja. 
Tabela 3: Podatki intervjuvancev  
Oznaka intervjuvanca Spol Status 
OPP1 M Udeleženec podporne zaposlitve v hotelu Astoria 
OPP2 Ž Udeleženka podporne zaposlitve v Hotelu Astoria 
OPP3 Ž Udeleženka podporne zaposlitve v Hotelu Astoria 
OPP4 Ž Udeleženka podporne zaposlitve v Hotelu Astoria 
OPP5 Ž Udeleženka podporne zaposlitve v Hotelu Astoria 
OPP6 Ž Udeleženka podporne zaposlitve v Hotelu Astoria 
OPP7 M Udeleženec podporne zaposlitve v Hotelu Astoria 
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VP1 Ž Vodja slaščičarne v hotelu Astoria 
VP2 Ž Vodja sobaric v hotelu Astoria 
VDC1 Ž Strokovna delavka v VDC 
VDC2 Ž Strokovna delavka v VDC 
 
4.2.3 Obdelava podatkov 
 
Intervjuji so potekali individualno, v prostorih, kjer je bila zagotovljena zasebnost, pogovor je 
bil ves čas sneman. Z zvočnim zapisom smo si pomagali pri poslušanju in tako omogočili 
pravilen zapis pogovora (Vogrinc, 2008, str. 99-102). Intervjuvancem je bila zagotovljena 
anonimnost pri prikazovanju podatkov. Po opravljenih intervjujih smo naredili dobesedne 
zapise oziroma transkripte, ki smo jih kvalitativno obdelali, besedilo pa analizirali. Določili 
smo enote kodiranja, definirali relevantne pojme in oblikovali kategorije, definirali kategorije 
in oblikovali končne teoretične formulacije (Vogrinc, 2008, str. 61-65). Zaradi zagotavljanja 
varnosti osebnih podatkov sodelujočih smo sklenili, da transkripcije intervjujev ne bodo 
priložene magistrskemu delu, ampak jih bomo shranili v osebnem arhivu avtorja (Vogrinc 2008, 
str. 73-74). 
 
4.3 ANALIZA INTERVJUJEV IN INTERPRETACIJA 
 
V nadaljevanju so rezultati kvalitativne raziskave prikazani po raziskovalnih vprašanjih, 
zanimivi deli, ki so najbolj relevantni in najbolj reprezentativno ponazarjajo kode in kategorije, 
pa so prikazani s citati, ki so opredeljeni s šifro. Kodirne tabele so, zaradi boljše preglednosti 
besedila ter posameznih podkategorij in kod, priložene v prilogi B.  
 
4.3.1 Oblikovanje poklicne identitete OPP 
V tabeli 4 so prikazane kode, ki smo jih oblikovali v kategoriji poklicna identiteta.  
Tabela 4: Oblikovanje poklicne identitete OPP 
Kategorija Poklicna identiteta 
Podkategorije  Kode 
OPP VP VDC 
Osvojitev poklicne 
identitete 
Kariera 
Zadovoljstvo  
Poklic 
Brez osvojitve 
Nadgradnja  
Življenjsko delo 
Osebe s posebnimi 
potrebami 
Možnost osvojitve 
Opazovanje 
Uspešnost projekta  
Realizacija ciljev 
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Razumevanje pojma 
Obstoj predispozicij  
 
Osebni potencial 
Posebne potrebe 
 
 
Osebni potencial 
Posebne potrebe 
Ovrednotenje 
Razmislek 
Osebni potencial 
Posebne potrebe 
Iskanje poklicne identitete Želja po drugačnem delu 
Fizično delo 
Raznoliko delo 
 
Usmerjanje 
Upoštevanje želja 
Usmerjanje  
Sodelovanje 
Ovire pri osvojitvi Zainteresiranost 
Uspešnost 
Posebne potrebe Posebne potrebe 
Štirim udeležencem podporne zaposlitve med usposabljanjem ni uspelo razviti poklicne 
identitete, nekaterim zaradi individualne posebne potrebe posameznika. OPP1 ni uspel razviti 
poklicne identitete zaradi narave dela in se ne vidi kot pomočnika sobarice: »Ne, ne vidim se 
tako. Raje bi kaj drugega počel v življenju. Probal bi tudi delo preko javnih del.« OPP3 kljub 
razlagi koncepta poklicne identitete ni razumela. Poklic sobarice rada opravlja, vendar dela ne 
bi opravljala redno, temveč samo občasno, saj bi se raje družila s prijatelji v VDC-ju. Tudi 
OPP4 bi namesto čiščenja sob raje opravljala delo v slaščičarni ali kuhinji. Delo sobarice ji ne 
ugaja zaradi prevelikega pritiska in fizičnega napora. Prav tako se na delovno mesto sobarice v 
hotel ne bi vrnila OPP5, razen če bi imela pri delu spremljevalca, ki bi ji ob hujših obremenitvah 
pomagal. OPP5 raje čisti v VDC-ju, za kar prejme tudi dostojno plačilo.  
Poklicno identiteto sobarice je uspela osvojiti OPP2, vendar se ne more opredeliti, kje bi raje 
čistila, saj ji je delo v hotelu naporno, če je delavnik daljši od štirih ur. OPP2 razloži: 
»Usposabljanje v hotelu Astoria mi pomeni veliko. To je bila nadgradnja mojega dosedanjega 
dela v VDC-ju. Rada opravljam to delo pa še dober zaslužek je. Je naporno, ampak moja glavna 
motivacija je dober denar, zato da lahko zaslužim.« Tudi OPP7 navaja, da je uspel osvojiti 
poklicno identiteto pomočnika sobarice in bi to delo lahko opravljal celo življenje. 
Popolnoma je uspela osvojiti poklicno identiteto slaščičarke OPP6: »Ja sigurno, to je poklic, ki 
bi ga opravljala kot kariero.« Delo opravlja z veseljem in službe ne bi zapustila. S pridobitvijo 
delovnega mesta v hotelu se ji je uresničila skrita želja. Drugega dela kot dela v slaščičarni ne 
bi opravljala. Tudi v kolektivu se dobro počuti.  
Prvič pa se je s pojmom poklicna identiteta in s takim projektom srečala intervjuvanka VP1, 
obenem pa navede za razvoj poklicne identitete slaščičarke OPP6: »Ja, jo je osvojila. Sama 
reče, to sva pa midve naredili. Ona jemlje to tako. Ko prineseva sladico na malico, zadovoljno 
in veselo pove, da sva to midve naredili. Tudi če jaz kdaj ne grem na malico, gre ona sama in 
ko pride nazaj, pove, da so vsi hvalili najino pito.« VP2 na vprašanje o osvojitvi poklicne 
identitete uporabnikov ni odgovorila in je dejala, da je bolje, če o tem povprašamo konkretno 
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uporabnike. Zdi se ji, da bi sicer lahko vsi osvojili poklicno identiteto in pove: »Mogoče bi v 
katerem drugem hotelu lažje opravljali delo, vendar bi jih bilo potrebno spremljati, dokler ne 
bi tam osvojili znanja in se počutili domače.« 
Intervjuvanka VDC1 o osvojitvi poklicne identitete pove: »Zagotovo OPP lahko osvoji 
poklicno identiteto, potreben pa je tehten razmislek o sposobnostih posameznika, upoštevanju 
želja in zagotavljanju dobrega mentorja oz. izobraževalca. V tem projektu je OPP6 osvojila 
poklicno identiteto pomočnice slaščičarke, OPP2 in OPP7 pa sta osvojila znanje 
pomočnika/pomočnice sobarice.« Zelo pomembno se ji zdi sodelovanje uporabnika pri 
oblikovanju lastne poklicne kariere, saj vsak posameznik potrebuje različno mero pomoči in 
usmerjanja. Meni, da bodo vsi v življenju potrebovali pomoč in podporo na določenem 
področju (pri organizaciji časa, komunikaciji), vendar je za uporabnike prehod izven centra 
pomemben korak in prav zaradi te dobre izkušnje verjame, da bodo uspešni. Tudi intervjuvanka 
VDC2 meni, da OPP lahko osvoji poklicno identiteto: »V tem projektu je OPP6 osvojila 
poklicno identiteto pomočnice slaščičarke, OPP2 in OPP7 pa pomočnika sobarice. Potrebno 
je, da uporabniki sodelujejo pri svoji poklicni karieri, prav vsi pa pri tem potrebujejo pomoč in 
podporo, prilagojeno vsakemu posamezniku.« 
Z razvojem poklicne identitete je OPP6 uresničila osebno željo, ki ji predstavlja vir zadovoljstva 
in izpopolnitve. Po mnenju VP2 je udeležencem usposabljanje omogočilo v prvi vrsti pridobitev 
poklicne identitete (poklic pomočnika) in jim omogočilo neposredno vključevanje v delovno 
okolje in v redni delovni proces. S takim vključevanjem so bile OPP deležne poklicne 
socializacije in razvoja odgovornega odnosa do dela in delovnega okolja ali kot pove VP2: 
»Mislim, da jim je največ dala ta vključitev v navadni delovni proces. Da vejo, kako je če moraš 
vsak dan nekam v službo, nekaj narediti, včasih se ne moraš usesti in odpočiti takrat, ko hočeš, 
ker v normalnem delovnem procesu se to ne da. Nekako se mi zdi, da so največ pridobili s tem«. 
Tudi VDC1 in VDC2 menita, da so OPP z usposabljanjem v hotelu Astoria pridobili ustrezna 
znanja in razvili spretnosti (natančnost, vztrajnost, komunikativnost), ki so potrebne za uspešno 
opravljanje izbranega poklica. Uspešen razvoj poklicne identitete pa po mnenju intervjuvanke 
VDC1 pomeni predvsem krepitev pozitivne samopodobe in samozavesti, saj so »sebi in drugim 
dokazali, da so uspešni«. 
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4.3.2 Vpliv osvojitve poklica na življenje OPP 
 
Tabela 5 prikazuje kategorijo osebnostnega razvoja uporabnikov ter pripadajoče kode vsake 
skupine intervjuvancev.  
Tabela 5: Vpliv osvojitve poklica na življenje OPP 
Kategorija Osebnostni razvoj uporabnikov  
Podkategorije  Kode 
OPP VP VDC 
Delovne navade v 
domačem okolju 
Projiciranje navad 
Prikazovanje 
 
Uporaba osvojenih znanj 
Posebne potrebe 
Uporaba osvojenih znanj 
Posebne potrebe 
Občutki Ponos 
Enakovrednost 
Odgovornost 
Sprejetost  
Odvisno od posameznika Odvisno od posameznika 
Zmožnosti Natančnost 
Samostojnost 
Organiziranost  
Napredovanje Napredovanje 
 
Vsi uporabniki so z udeležbo podporne zaposlitve naredili korak naprej v osebnostnem razvoju. 
Navdajajo jih različni občutki, predvsem so ponosni nase. Osvojena delovna znanja so prenesli 
v svoj vsakdanjik.  OPP1 pove: »Ponosen sem nase, ker sem dobival vedno več odgovornosti. 
Dober občutek sem dobil, ko so se ljudje zanesli name. Všeč mi je, da mi zaupajo tudi odgovorna 
dela, kot je zlaganje alkohola, sej bom dobil ključ in bom lahko sam poskrbel, da bo delo 
opravljeno. Všeč mi je, ker je dober kolektiv in se počutim sprejetega.« Nadaljuje, da si v 
prihodnje želi še več odgovornosti. Stvari, ki se jih je naučil v hotelu, OPP1 v vsakdanjem 
življenju ne odvrnejo, saj je bil že prej precizen in natančen, opaža pa izboljšanje v lastni 
organiziranosti. OPP2 je delovne navade prenesel v domače okolje, tudi prijateljema je pokazal 
osvojeno znanje. Ponosen je na osvojitev novega delovnega znanja in ga z veseljem pokaže 
drugim. Tudi OPP3 osvojeno znanje prenaša v domače okolje: »Sobo doma pospravljam tako, 
kot sem jo v hotelu. Prej sem jo drugače, a mi je ta način bolj všeč. Tudi prah in ostale stvari 
pospravljam tako kot tam.« OPP4 razlaga, da je na podlagi osvojitve delovnih znanj postala 
natančnejša in hitreje opazi stvari, ki jih prej ni. Postala je bolj redoljubna: »Sedaj vsak dan 
posesam sobo, česar prej nisem počela.« OPP6 osvojeno znanje uporablja v domači kuhinji 
»Že od majhnih nog sem bila v kuhinji z mami, saj je ona kuharica. Sedaj lahko doma spečeva 
kakšne piškote ali pa narediva kroglice.« 
Vsi ostali intervjuvanci (VP1, VP2, VDC1, VDC2) menijo, da so OPP z udeležitvijo podporne 
zaposlitve v hotelu Astoria razvili svoje delovne navade, ki jim pomagajo tudi v domačem 
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okolju, dobili so boljši občutek za delo, hkrati pa menijo, da je vsak posameznik napredoval v 
okviru svojih zmožnosti in osebnostnih lastnosti. Lobnik-Zorko in Kaše (1998, str. 13) 
razlagata, da delo prinese ljudem določene pozitivne izkušnje, četudi le delo v VDC-ju, vendar 
če gredo OPP v drugačno delovno okolje, kjer se morajo dokazovati in udejstvovati, potem 
bodo ob pohvali nadrejenih razvili pozitivno identiteto. Drobnič (2011, str. 194) navaja, da 
»Zaposlitvena rehabilitacija nudi OPP vrsto različnih pomoči pri pripravi na vstop v zaposlitev, 
od ugotavljanja najbolj primernih zaposlitvenih ciljev, ugotavljanja in pridobivanja delovnih in 
zaposlitvenih kompetenc in primanjkljajev pridobitev veščin iskanja zaposlitve, usposabljanja 
in izobraževanja, potrebnih tehničnih in delovnih pripomočkov, prilagoditev delovnih mest in 
spodbud za delodajalce in OPP za zaposlitev« (Drobnič, 2011, str. 194). 
Barićeva navaja Bratkovićevo, ki razlaga, da nekatere osebe potrebujejo dolgotrajno in stalno 
podporo, da bi se uspešno usposobile za delo in zaposlitev. Podporo potrebujejo v smislu 
informiranja, svetovanja, usposabljanja, osebne asistence, spremstva pri delu, pri razvoju 
osebnih metod dela, ocenjevanju delovne uspešnosti in pri tehnični podpori s prilagoditvijo 
delovnega mesta in sredstev za delo (Barić 2016, str. 20). 
4.3.3 Ovire, s katerimi se OPP srečuje pri delu 
 
V tabeli 6 so prikazane kode, ki smo jih postavili v kategoriji Soočanje z ovirami pri delu. 
Tabela 6: Ovire, s katerimi se OPP srečuje pri delu 
Kategorija Soočanje z ovirami pri delu  
Podkategorije  Kode 
OPP VP VDC 
Osebne lastnosti in počutje  Sramežljivost 
Strah 
Nelagodje  
Dvom  
Razburjanje  Nelagodje 
Težave z vključitvijo 
Pomoč zaposlenim  Soočanje z ovirami 
Izdelava sladic 
Interakcija 
Utrujajoče delo  
Nadzor 
Pritisk 
Posredovanje VDC 
 
Utrujajoče delo 
Nadzor 
Posebne potrebe 
Sprejemanje navodil 
 
Delovne navade Kakovost dela 
Odločanje 
Pripomočki pri delu 
Pomanjkanje znanja  
Izkustveno učenje 
Preciznost 
 
Zbranost 
Površnost 
Razvoj kompetenc Natančnost 
Komunikacija 
Sprejemanje navodil 
Samozavest 
Vztrajnost  
Izboljšanje dela 
 
Sprejemanje navodil 
Zmožnosti 
Ustrezni pogoji 
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Prav zaradi nekaterih ovir in občutij, s katerim so se OPP sprva srečali na delovnem mestu, so 
razvili določene kompetence. OPP1 je zaradi strahu pred novim delovnim okoljem k delu 
pristopil s spoštovanjem in sčasoma ob prejemanju natančnih navodil in usmeritev mentorjev 
delo opravil hitro in temeljito. Tudi OPP6 je na podlagi soočanja z ovirami pri delu okrepila 
svojo samozavest: »Če bi si neprestano govorila, da nečesa ne znam, potem ne bi znala nikoli, 
vendar tega nočem. Z vajo in s ponovitvami se način dela samo izboljša.« Intervjuvanka OPP3 
dela včasih ni izvedla po najboljših zmožnostih, vendar je sprejela navodila mentorjev in delo 
prihodnje izvedla dosledno: »Občasno so mi rekli, naj opravljeno delo popravim, saj ni bilo 
dobro. Zaradi tega nisem bila užaljena, ampak sem kritiko sprejela in šla ponovno pospraviti.« 
OPP5 se ni počutila lagodno, medtem ko so njeno delo nadzorovali. Delo se ji je zdelo težko in 
zaradi kritik nadzorne osebe o načinu dela se je OPP5 razjezila in je delovni pripomoček 
(sesalec) z jezo odvrgla po tleh: »Motilo me je, da me nekdo stalno nadzira, ko sem sesala.« 
Ravno zaradi različnih karakteristik OPP je pri podpornem delu pomemben izkušen mentor, ki 
OPP v trenutkih negotovosti, strahu ali morda celo agresije dvigne in ponovno usmeri na pravo 
delovno tirnico. Vse intervjuvane OPP so ob nastopu novega dela občutile nelagodje in strah, 
ki so ga sčasoma premagale. Porajal se jim je dvom, da bodo lahko s svojim delom konkurenčni 
redno zaposlenim. OPP6 se je zavedala pomanjkanja lastnega znanja za poklic pomočnice 
slaščičarke. Kljub temu se je odločila za usposabljanje v hotelu Astoria in ugotovila je, da se je 
največ naučila med samim procesom priprave slaščic (izkustveno učenje ali učenje na delovnem 
mestu) ter da se z nenehnimi ponovitvami in vajo njen način dela konstantno izboljšuje. 
Barićeva (2016, str. 20-21) navaja številne raziskave, ki kažejo, da so OPP sposobne opravljati 
delo v običajnem delovnem okolju. Različni avtorji navajajo pozitivne lastnosti podpornega 
zaposlovanja, kot so pridobivanje delovnih navad in socialnih veščin, razvijanje prijateljstva, 
druženje z ljudmi brez motnje v duševnem razvoju, izboljšanje ekonomskega statusa itd. Kljub 
pozitivnim lastnostim pa OPP, ki so vključene v podporno zaposlitev, opravljajo delo s krajšim 
delovnim časom in so običajno na nižjih plačanih položajih (prav tam). 
Intervjuvanka VP2 pove o ovirah na delovnem mestu: »Ena od oseb s posebnimi potrebami je 
vrgla sesalec. Ona ni prenesla tega pritiska, da jo nekdo komandira in nadzoruje ter ji kaže, 
kako mora delati. Že sama narava dela jo je utrudila, ker je bilo potrebno od tam do tam 
posesati in od tega se ne odstopa. Na srečo je bila njena mentorica takrat v bližini in je zadevo 
umirila zelo hitro. Mislim, da je do tega prišlo, ker je ona oseba, ki ne prenese nekega nadzora. 
Ona je smatrala, da sama ve, kako mora narediti, čeprav to ni bilo dobro narejeno. Ni prenesla 
te kritike, da ji je nekdo rekel, da ne more tako delati, da mora tako in tako. Sprejemanje navodil 
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in neodstopanje od kakovosti dela ji ni šlo. Ona je bila samo tri dni. Mogoče je bilo tudi fizično 
prenaporno.«  
Po mnenju VDC1 je ključna ovira pri razvoju poklicne identitete OPP primanjkljaj na 
spoznavnem, telesnem ali socialnem področju razvoja. Tako VDC1 pove primere neuspešnega 
razvoja poklicne identitete: »A. recimo nikoli ne bo uspela zaradi svoje natančnosti in s tem 
povezane časovne omejitve. Dalibor je oviran zaradi kratke koncentracije in površnosti, Mici 
pa spet zaradi nesprejemanja tujega okolja«. Tudi VDC2 razloži: »Nekateri uporabniki imajo 
določene težave, ki jih pri delu oz. njihovem napredku ovirajo, pa najsi bo to počasnost, 
površnost, prevelika natančnost ali pa ne nazadnje težko sprejemanje navodil oz. usmeritev za 
dela, za katera sami menijo, da jih že obvladajo.« Za VDC pomeni razvoj poklicne identitete 
OPP realizacijo cilja zavoda, vezanega na razvoj posameznika in zagotavljanja optimalne 
podpore le-temu ter s širitvijo možnosti poslovnega sodelovanja ter lažjega vključevanja na trgu 
delovne sile. Delovno okolje, v katerega je vključena OPP, naj bi po oceni VDC1 pridobilo 
novega (zadovoljnega) sodelavca in z njegovo vključitvijo naj bi se v delovnem okolju 
odpravljali ali zmanjševali predsodki do OPP. 
4.3.4 Mnenja deležnikov o projektu 
Tabela 7 prikazuje kode, ki so združene v posamezne podkategorije in se združujejo v glavno 
kategorijo uspešnost projekta. 
Tabela 7: Mnenja deležnikov o projektu 
Kategorija Uspešnost projekta 
Podkategorije  Kode 
OPP VP VDC 
Evalvacija projekta Raznolikost dela 
Spoštovanje 
Napor 
Natančno delegiranje nalog 
Korist 
Pozitivna izkušnja 
Uspešna izvedba 
Zaposlitev OPP 
Korist  
Enakovreden položaj 
Razvoj znanja/spretnosti Izpopolnitev 
Organizacija 
Delovna sposobnost 
Priučitev 
Razumevanje navodil 
Samostojnost 
Odgovornost 
Osvojitev spretnosti  
Rutina 
Mentorstvo 
 
Utrditev spretnosti  
Natančnost 
Vztrajnost 
Interakcija 
Odločnost 
Ugodnosti za sodelujoče Znanje 
Poklic 
Zaslužek  
Občutek pripadnosti  
Odgovornost 
Sodelovanje 
Spodbujanje neodvisnosti 
Sprejem OPP 
Komplementarno delo 
Podpora  
Razvoj 
Tržna kompetentnost 
Zaposlitveno okolje Spoznavanje dela 
Nadgradnja dela 
Delovna sila Zadovoljstvo  
Spoznavanje OPP 
Sprejemanje 
Tendenca k 
nadaljevanju 
Nadgradnja znanja Pobuda k sodelovanju 
Zadovoljstvo  
Dogovor 
Pozitivne izkušnje 
Razvoj zaposlitvenih 
možnosti  
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 Nujnost nadaljevanja 
Usposabljanje 
 
Mentor v podjetju 
Sodelavci  
Brez posebnosti 
Večkratna ponovitev 
Striktna navodila 
Pomoč VDC 
Želja po dodatnem znanju 
Brez izobraževanja  
Potrebnost  
Nujnost  
Predhodna priprava 
Strokovna znanja   
VDC usposabljanje 
Senzibilizacija Navdih mojstra 
Dvom 
Spodbuda 
Skrita želja 
Izpopolnjenje 
Komunikacija 
Sodelovanje 
Pomanjkanje mentorstva 
 
Komunikacija  
Sodelovanje  
Učenje  
Priprava prilagoditev  
 
Vse intervjuvane OPP se strinjajo, da jim je bila všeč raznolikost dela. Pri delu so urili svoje 
veščine in na podlagi pokazanega, uspešno opravljali delo. OPP1 pove: »Najmanj nenaporno 
delo mi je bilo pomivanje tal, saj sem način dela poznal že od tukaj. Tam sem izpopolnil način 
in hitrost opravljenega. Sodelavci so mi pokazali tudi nove načine, kako naj delo opravim čim 
hitreje, s čim manj napora in temeljito. Vsa dela so mi bila logična in razumljiva. Če bi 
postopoma dodajal po uro dela več na dan, mislim, da mi ne bi bilo pretežko na koncu delati 
po osem ur.« OPP4 pove, da so bila delovna navodila in naloge jasno opredeljene, če česa ni 
razumela, je ponovno vprašala. Sprva je bila le pomoč redno zaposlenim, kasneje, ko si je na 
podlagi delovnih izkušenj pridobila zaupanje, pa je delo opravljala samostojno. Ko še ni bila 
izkušena, je bilo trba za njo tudi kdaj kaj popraviti, vendar je po enem tednu dela dokazala, da 
delo lahko opravlja zadovoljivo tudi samostojno. OPP5 je opisala delo v hotelu: »Delo tam mi 
je bilo všeč. Najraje sem delala v pralnici, kjer sem zlagala brisače. Sesanje mi ni odgovarjalo, 
ker je bilo prenaporno in stalno se me nadzorovali. Sicer mi je bilo tam dobro delati, vendar je 
bilo delo naporno.« Da pa se OPP lahko popolnoma predajo poklicu in izoblikujejo poklicno 
identiteto, jih mora delo zanimati. OPP6 je na podlagi želja uresničila svojo poklicno kariero. 
Navdih za slaščičarko je našla v oddaji, ki se je predvajala na televiziji: »Preden sem prišla, 
sem spremljala neko oddajo po televiziji. Tam je bil neki slaščičar, ki dela piškote, torte in še 
veliko drugega. In medtem, ko sem ga gledala kako peče, sem razmišljala o tem, zakaj ne bi 
tudi jaz kaj takega počela.«  
VP1 sprva ni vedela, kako bo podporna zaposlitev potekala, ali se bodo stvari odvijale tako, kot 
se morajo, ali bo OPP6 sposobna delati in slediti tempu. Ugotovila je, da OPP6 lahko sledi 
rednemu delovnemu tempu: »Na lep način razložiš, kaj pričakuješ, da naredi, in to bo tudi 
naredil. Meni osebno odnese nekaj dela in takrat lahko jaz počnem druge stvari.« VP1 pove, 
da jo je OPP6 presenetila z voljo in željo po delu v slaščičarni in da jo to delo res veseli. VP1: 
»Saj pride kakšen dan, ko je utrujena, in takrat ji delo prilagodim, ker ne bi imelo smisla, da 
zahtevam nekaj, česar ne bi zmogla.« VP2 se zdi projekt zelo dobra ideja, ker se OPP vključi v 
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vsakdanji delovni proces, obenem pa razloži: »Tudi naši vodstveni delavci so to nekako tako 
videli in zato smo se tudi odločili za tovrstno sodelovanje. S tem jim nudimo neko normalno 
življenje, da imajo svoj dohodek in dobijo občutek, da so potrebni družbi.« VP2 meni, da so 
OPP uspešno uresničili postavljene cilje, razen izjeme v kuhinji, kjer je bilo pomanjkanje 
mentorstva. Meni, da mentorstvo ni bilo takšno, kakršno bi moralo biti, ker OPP potrebuje 
natančen opis delovnih nalog, kar pa vodja kuhinje, glede na to, da je bila poletna sezona, ni 
imel časa. VP2 meni, da bi bilo v prihodnje smiselno pred izvedbo projekta izvesti 
izobraževanje zaposlenih v podjetju, ki bodo sodelovali z OPP, saj ga tokrat niso imeli. Meni, 
da se je v projektu dobro odrezala. V veliko pomoč so ji bili strokovni delavci iz VDC-ja, ki so 
ji pomagali in so ukrepali tudi v primeru izpada OPP. VP2 pove: »Razen tega, da je potrebno 
zadevo večkrat ponoviti, v bistvu ni kakšne bistvene razlike. Le pri času, saj imajo oni neomejen 
čas za učenje novih stvari. Oni nimajo časovne omejitve, kako hitro določeno stvar osvojijo, 
medtem ko jo zaposleni oziroma študentje imajo. Pa zelo jasna navodila so imeli, ki si se jih 
mogel strogo držati.« 
VDC1 meni, da je njihova naloga, da zagotovijo zaposlitve primerne sposobnostim in znanjem 
OPP. Z opravljanjem primernega dela doživijo potrditev, da so uspešni, koristni in odgovorni. 
Prinaša jim samospoštovanje in krepi njihovo samopodobo. Možnost zaposlitve v zunanjem 
okolju pomeni enakovreden položaj z drugimi odraslimi ljudmi. OPP so se naučile potrebnih 
znanj in utrdile spretnosti, razvijali so natančnost in vztrajnost, prihajali v stike z mentorji in 
obiskovalci hotela, postali so samozavestnejši, sebi in drugim so dokazali, da so uspešni. CUDV 
na podlagi tega doseže cilj v smislu razvoja posameznikov in s tem zagotavlja optimalno 
podporo posamezniku, širi možnost poslovnega sodelovanja in lažje vstopa na trg dela. 
Podjetje, kjer uporabniki opravljajo delo, pridobi z njimi dobrega in zadovoljnega sodelavca, 
okolje pa spozna sposobnosti OPP in sprejme različnost. VDC1 pove, da so strokovna znanja v 
celoti predstavljali mentorji hotela, vloga VDC-ja je bila usposobiti kader v smislu 
komunikacije, postopnosti in nazornosti učenja. Pripravili so prilagoditve posamezniku, mentor 
iz VDC-ja je sodeloval pri učenju posameznih spretnosti. Podobno meni tudi VDC2:  
»Zaposlitev OPP v zunanjem okolju krepi njihovo samozavest, saj to pomeni enakovreden 
položaj v širši družbi. Center mora zagotavljati podporo posameznikom v skladu z njihovimi 
potrebami, z zaposlovanjem OPP pa širi sodelovanje na trgu dela. Naša dolžnost je, da jim 
najdemo primerna dela, le tako jim lahko zagotovimo samopotrditev,  uspešnost in 
odgovornost.« »Vsa dela v hotelu so v celoti izvajali mentorji hotela, naš mentor je bil podporna 
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oseba oz. vez med uporabnikom in mentorjem hotela, predvsem v komunikaciji in kot pomoč 
pri učenju in osvajanju posameznih faz dela.«  
Barićeva (2016, str. 96) se naslanja na Wehmana,  ki razlaga, da ima mentor na delovnem mestu 
pomembno vlogo pri prepoznavanju in spodbujanju vključevanja OPP v delovno okolje in v 
dejavnosti, v katere se vključujejo sodelavci. OPP se na delovnem mestu socialno 
izpopolnjujejo z opazovanjem sodelavcev in mentorja. OPP predstavljajo vzor, zato je 
pomembno, da se tudi sami vedejo na delovnem mestu tako, kot se pričakuje od OPP v sklopu 
podporne zaposlitve. 
Vsi intervjuvanci pritrjujejo ugotovitvi, da je bilo usposabljanje OPP v hotelu Astoria pozitivna 
izkušnja za vse udeležence v projektu. Tovrstnih sodelovanj si v prihodnje še želijo. VDC1 si 
usposabljanj OPP v rednih delovnih okoljih želi z vidika zagotavljanja potreb OPP glede 
zaposlitvenih možnosti in napredka posameznika. Tudi VP2 meni, da je tovrstna oblika 
usposabljanja primerna, saj se s tem OPP vključuje v redni delovni proces in delovno okolje. 
To pa OPP prav tako mogoča večjo samostojnost in samozadovoljstvo. Intervjuvana OPP6 je v 
sklopu projekta pridobila pozitivno izkušnjo organizacijske socializacije, saj je z zaposlenimi 
razvila dobre medosebne odnose in s tem vzpostavila mrežo socialne podpore. OPP6 je 
povedala: »Ko grem na malico, včasih poklepetamo o različnih stvareh, odvisno od tega, kam 
temo zanese. Imajo me kar za svojo. Sedaj sem tu zaposlena in sem del ekipe. Imajo me za svojo 
oziroma za del ekipe. Tukaj me bolj vidijo kot sončka, ker mi vsi tako pravijo. Vedno jih 
spravljam v dobro voljo«. 
4.3.5 Osvojitev potrebnih znanj in zadovoljitev postavljenih ciljev 
V tabeli 8 so prikazane postavljene kode, na podlagi katerih smo oblikovali kategorijo osvojitev 
potrebnih znanj in zadovoljitev postavljenih ciljev.  
Tabela 8: Osvojitev potrebnih znanj in zadovoljitev postavljenih ciljev 
Kategorija Realizacija ciljev 
Podkategorije  Kode 
OPP VP VDC 
Individualna ocena 
kompetenc 
Pozitivna sprejetost 
Enakopravnost 
Ponos prijateljev 
Deljena ocena  
Želja po osvojitvi znanja  
Pobudnik VDC 
Razvoj delovnih 
sposobnosti 
Tržna kompetentnost 
Doseganje ciljev  
Različna uspešnost 
Napredek  
Odgovoren odnos  
Zavzetost  
Samodokazovanje  
Možnost napredka 
Ocena napredka Dobra izkušnja  
Zapustitev VDC  
Individuum  
Zaznan napredek  
Odstopanja  
Vsestranski napredek  
Zaznava napredka  
Želja po nadaljevanju 
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Adaptacija v novo delovno 
okolje 
Samostojnost 
Nadgradnja znanja 
Progresivnost 
 
Odzivnost in prilagoditve 
 
Razumevanje navodil 
Sodelovanje 
Pohvala 
Brez pričakovanj  
Sprotno oblikovanje ciljev 
Nepoznavanje OPP 
Sprotno oblikovanje ciljev  
Takojšnja prilagoditev  
Hitra odzivnost 
Komunikacija  
 
Nujnost sodelovanja Vseživljenjska potreba 
pomoči 
Sodelovanje z VDC Individualna potreba pomoči 
Usmerjanje 
OPP1 glede svojega dela pove: »Sobarice so me pohvalile, da sem samostojen. Mislile so, da 
bi lahko pomagal tudi drugje, na primer v strežbi ali pa na recepciji. Menile so, da sem eden 
takih, ki bi lahko delal povsod. Receptor me je pohvalil za dobro očiščena stekla. Pokazali so 
mi, kako moram zlagati brisače in ko sem način dela osvojil, so me pohvalili, da je dobro 
opravljeno.« Tudi z delom OPP5 so bili zaposleni načeloma zadovoljni in celo presenečeni nad 
njenim izvrševanjem dela. Intervjuvana OPP6 je med usposabljanjem v hotelu Astoria 
opravljala dela skladno s pomočnico slaščičarke. Poleg razvoja spretnosti, vezanih na 
neposredno opravljanje dela pomočnice, je intervjuvana OPP razvijala tudi komunikacijske 
spretnosti v interakciji z zaposlenimi v hotelu. 
VP1 meni, da ji je OPP6 pri delu pomagala v tolikšni meri, da jo je delno razbremenila. Naložila 
ji je delovne naloge, ki jih je opravljala samostojno. Če je videla, da je preutrujena, ji je rekla, 
naj jo opazuje in ji kasneje pomaga. Meni, da je dosegla zastavljene cilje. VP2 si pred 
izvajanjem usposabljanja OPP v hotelu ni postavljala ciljev: »Niti nisem pričakovala nič, ker 
niti nisem vedela, kaj lahko pričakujem, ker je bilo to prvič, da sem delala z osebami s 
posebnimi potrebami in nisem imela niti nobenega izobraževanja ali česarkoli podobnega. Vse, 
kar je bilo, smo enkrat obiskali VDC v Radovljici in to je bilo to. Tako da nekako ciljev res 
nisem imela«. VP2 se je odločila, da si bo cilje postavljala sproti oziroma glede na potek 
(ne)uspešnosti usposabljanja. Po oceni VP2 so vsi uporabniki oziroma vsi OPP vključeni v 
projekt usposabljanja dosegli zadane cilje. Uspešnost realizacije ciljev je bila po mnenju VP2 
pogojena tudi z njihovim hitrim zaznavanjem znanja in spretnosti OPP ter prilagoditve 
programa usposabljanja njihovim zmožnostim. Realizacija ciljev in razvoj njihovih kompetenc 
med usposabljanjem je bila uspešna tudi zato, ker so bili zaposleni in mentorji opozorjeni od 
VDC-ja, da OPP potrebujejo jasno postavljena pravila in zahteve oziroma pričakovanja ter 
pogostejše ponovitve delovnega procesa.  
VDC1 meni, da so vsi uporabniki v tem projektu dosegli zastavljene cilje. Pričakovali so, da 
bodo različno uspešni, prav vsi pa so napredovali, usposabljanje so opravljali zavzeto in resno. 
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Bili so ponosni nase, sebi in drugim so dokazali, da zmorejo in da še lahko napredujejo. 
Intervjuvanka VDC12 pove, da je vsak uporabnik napredoval glede na svoje zmožnosti in 
dosegel postavljene cilje. Razen ene osebe, ki ni zmogla opraviti zastavljenega obsega del, so 
vsi uspešno končali usposabljanje. Bili so motivirani za delo, z uspešnim zaključkom so 
dokazali sebi in drugim, da se zmorejo integrirati v normalno delovno okolje. 
VDC1 omeni, da je sodelovanje z zaposlenimi v hotelu Astoria ohranjalo profesionalen odnos 
med udeleženci projekta. Pri tem tudi pove, da je mentorica v hotelu Astoria upoštevala 
priporočila in usmeritve VDC-ja ter je v primeru dilem (npr. reševanja vedenjskih težav OPP) 
poiskala informacije in nasvet pri zaposlenih v VDC-ju. V kontekstu razvoja kompetenc OPP 
in realizacije zadanih ciljev usposabljanja je bila vloga VDC-ja usposobiti mentorje v hotelu 
glede komunikacije, postopnosti in nazornosti procesa učenja pri OPP. Vsi udeleženci 
ocenjujejo, da so bili zadani cilji projekta oziroma usposabljanja OPP v hotelu Astoria doseženi. 
4.3.6 Napredek delovnih sposobnosti OPP 
Tabela 9 prikazuje kode, ki smo jih oblikovali za glavno kategorijo, in sicer napredek OPP pri 
delu. 
Tabela 9: Napredek delovnih sposobnosti OPP 
Kategorija Napredek pri delu 
Podkategorije  Kode 
OPP VP VDC 
Zaznan napredek  Posebne potrebe 
Komunikacija 
Razumevanje  
Osvojitev delovnega mesta 
Samostojnost 
Osvojitev tehnik 
Osvojitev znanja 
Odvisno od posameznika 
 
Napredek v VDC 
Nove delovne naloge Poslušnost  
Organiziranost 
Zbranost 
Lažje delovne naloge 
Nadgrajevanje 
Samostojnost 
Postopno uvajanje 
Poletno delo 
Nadgrajevanje 
Samostojnost 
 
OPP1 opaža svoj napredek pri delu: »Ja, na začetku si nisem upal stopiti za receptorjevo mizo, 
sedaj mi to ni problem. Prav tako si upam sam potrkati na vrata sobe in vstopiti ter opraviti 
svoje delo. Sigurno sem se naučil pravilnega načina zlaganja postelje – na rob. Naučil sem se 
po hotelsko zlagati brisače. Naučil sem se pravilno posesti oziroma naučil sem se, da ni treba 
ponovno posesati čisto vsega, ampak počistiš, kar je treba počisti. Naučil sem se preverjati, ali 
sem stvari dobro pospravil ali ne in jih popraviti, če nisem bil zadovoljen.« Tudi OPP3 je 
postala neodvisna od drugih, da je lahko opravljala delo v hotelu: »Sama sem hodila na avtobus, 
da sem prišla tja. Mislim, da sem zaradi stvari, ki sem se jih naučila, bolj samostojna.«OPP5 
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povezuje pridobljeno znanje z delom v VDC-ju: »Tukaj sedaj pomivam tla, pometam, občasno 
pomagam v kuhinji pri pomivanju kozarcev in čistim toaletne prostore.« OPP6 se je pri delu 
izkazala v tolikšni meri, da so jo v hotelu redno zaposlili.  
VP1 pove, če opazi, da OPP6 pri delu postane utrujena oziroma ne sledi več dobro delovnemu 
tempu, potem ji naloži drugo delo: »Če je kakšen dan, ko so nove stvari, se mi zdi, da kar malo 
pozabi, da je utrujena in potem ko pogleda nazaj, reče, da sva danes veliko naredili. Včasih so 
pa res smo piškoti in potem je delo monotono in je bolj utrujena. Na začetku je nisem pošiljala 
drugam, ker še ni poznala okolja in nekateri se potem popolnoma izgubijo. Sedaj pa ji lahko 
rečem, naj odpelje voziček v kuhinjo in bo to naredila brez komplikacij. Tudi pri pečici ji lahko 
rečem, naj jo odpre, ko bo piskalo, in to naredi. Če vem, da me dlje časa ne bo, ji lahko pustim, 
da samostojno dela piškote, ker sem jo naučila, kako se prižge pečica. Seveda ji jaz naštimam 
program pečenja, ona pa zlaga pekače in ko je polna, ve, kaj mora pritisniti, da jo prižge. 
Mislim, da se je navadila na okolje in osvojila določene tehnike dela.« VP1 je zadovoljna z 
odnosom OPP6. Z vsemi se je razumela, sprejela je red kuhinje in urejenost delovnega mesta. 
Imela je primeren odnos in kulturo do dela v kuhinji. VP2 opozarja, da je napredek v delovnih 
sposobnostih, vključenih OPP v projekt usposabljanja, treba ocenjevati individualno. Po 
mnenju intervjuvanke so vsi vključeni OPP v projekt usposabljanja napredovali v delovnih 
sposobnostih. Pri nekaterih OPP je VP2 opazila večji napredek, saj so nova znanja osvajali 
hitreje in so zato znanja lahko še nadgrajevali, medtem ko so nekateri OPP napredovali 
počasneje.  
Do podobnih sklepov je prišla tudi intervjuvanka VDC1 in pri tem pove: »Vsi udeleženci 
usposabljanja so napredovali tudi pri delu v centru. 5 udeležencev ima željo nadaljevati z 
usposabljanjem. Dva udeleženca sta v poletnem času opravljala dela pomočnika sobarice v 
hotelu.« VDC2 navaja, da so uporabniki napredovali in imajo željo nadaljevati usposabljanje. 
 
4.3.7 Prisotnost predsodkov redno zaposlenih v podjetju  
 
Zadnja tabela prikazuje kode, ki so združene v kategoriji soočanje z ovirami in predsodki 
zaposlenih. 
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Tabela 10: Prisotnost predsodkov redno zaposlenih v podjetju  
Kategorija Soočanje z ovirami in predsodki zaposlenih 
Podkategorije  Kode 
OPP VP VDC 
Zaposleni v hotelu Pozitivna sprejetost 
Enakopravnost 
Ponos prijateljev 
Predsodki 
Inkluzija brez težav 
Predstavitev projekta 
Postavitev ciljev 
Predstavitev namena 
Občutki sodelujočih Dobro počutje 
Pripadnost kolektivu 
Zadržanost 
Strah pred nepredvidljivim 
vedenjem 
Svetovanje kadru 
Sprejemanje drugačnosti Sprejetost Sprejetost  
Umik predsodkov 
 
Profesionalen odnos 
Vloga VDC 
Svetovanje pri delu  
Usmeritve  
Iskanje rešitev 
 
Vsi intervjuvani OPP so navedli, da so se sodelavci dobro razumeli. OPP1 pove: »Vsi so se 
vedli prijazno, bili so spoštljivi in korektni. Z nikomer nisem imel problemov. Rad sem se družil 
z njim. Ja, počutil sem se kot del ekipe, kot eden izmed članov hotela.« OPP2 je bila na delovnem 
mestu zadržana: »Nisem se veliko družila. Na malici sem srečala še druge zaposlene sobarice, 
občasno smo malo poklepetale. Ne spominjam se, da bi videla tudi druge zaposlene. Če so me 
kaj vprašale, npr., kako se imam ali kako mi je delati, sem na to odgovorila. Če sem srečala 
kakšnega gosta na hodniku, sem se samo nasmehnila in šla mimo.« Izredno dober odnos ima z 
zaposlenimi OPP6, k temu dodaja, da z zaposlenimi vstopa v interakcijo tudi v času malice in 
od zaposlenih občuti pozitivno sprejetost: »Včasih poklepetamo o različnih stvareh, odvisno od 
tega, kam temo zanese. Vzeli so me kar za svojo. Sedaj sem tu zaposlena in sem del ekipe.« 
Pozitivno izkušnjo na delovnem mestu je doživel tudi OPP7: »Z receptorjem sem se pogovarjal. 
V jedilnici sem srečeval tudi druge zaposlene. Z vsemi sem se dobro razumel in nisem imel 
nobenih konfliktov.« 
VP1 pove, da so OPP6 v delovnem okolju vsi sprejeli in so se prilagodili njenim potrebam. VP2 
je omenila, da se je pred izvedbo usposabljanja soočala z različnimi predsodki zaposlenih. 
Nekateri zaposleni so menili, »da OPP ne sodijo v hotel in med goste. Niti ni bilo, da bojo imeli 
zaradi njih več dela, se pa vsak malo ustraši oseb s posebnimi potrebami«. Največji strah so 
imeli pred »napadi« OPP in nezmožnosti obvladovanja le-teh, vendar jih je pomirilo dejstvo, 
da bodo OPP v spremstvu mentorjev iz VDC-ja. VP2 ocenjuje, da se sicer pri usposabljanju 
OPP niso soočali z večjimi ovirami. Pred začetkom usposabljanja bi si zaposleni (predvsem 
mentorji) želeli udeležiti izobraževanj s področja ustreznega vključevanja OPP v delovno 
okolje (proces poklicne socializacije in organizacijske socializacije). 
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VDC1 obstoj predsodkov med zaposlenimi v hotelu Astoria ni zaznala, saj je njihov odnos v 
procesu usposabljanja OPP označila kot profesionalen in razloži: »Vodstvu smo predstavili, kaj 
želimo kot center in kaj potrebujejo OPP, jasno smo predstavili namen in cilje usposabljanja. 
Vodstvo je zaposlenim projekt predstavilo. Uporabniki so bili zelo lepo sprejeti. Naša vloga je 
bila morda v tem, da smo zaposlene iz hotela spodbudili k postavljanju meja in zahtev. 
Mentorica je upoštevala naše usmeritve in v primeru dilem poiskala informacije. Odlično je 
opravila delo in pri usposabljanju ohranila profesionalen odnos.« Tudi VDC2 pove, da so pred 
začetkom projekta predstavili namen in cilje usposabljanja OPP. Vodstvo je seznanilo 
zaposlene z delom VDC-ja in namenom projekta. Mentor iz VDC-ja je bil mentorjem v podjetju 
v pomoč pri komunikaciji z OPP, sproti so lahko reševali dileme oz. situacije, ki so potrebovale 
kakršnokoli intervencijo. Meni, da je mentorica v podjetju zelo strokovno opravila delo in z 
OPP vzpostavila korekten in profesionalen odnos. 
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5 SKLEPNE UGOTOVITVE  
Na podlagi kvalitativne raziskave smo želeli ugotoviti, ali so uporabniki v času svojega 
usposabljanja razvili poklicno identiteto pri delu v hotelu, hkrati pa smo želeli ugotoviti razloge, 
če jim poklicne identitete ni uspelo razviti. Intervjuvanka OPP6, ki je med usposabljanjem v 
hotelu Astoria razvila poklicno identiteto, vezano na pomoč pri pripravi slaščic, je imela že od 
nekdaj skrito željo, da bi delala v slaščičarni. K razvoju poklicne identitete pomočnice 
slaščičarke jo je spodbudila televizijska oddaja. Zgonc Benkovičeva (2016 str. 7) se naslanja 
na Mravljo pri navedbi Lizbonske deklaracije iz leta 2007, ki svojo usmerjenost utemeljuje s 
predstavitvijo pogledov OPP, katerih želje sta delo in življenje v običajnem delovnem okolju, 
kar lahko povežemo z željami OPP6. OPP, ki poklicne identitete niso razvile med 
usposabljanjem v hotelu Astoria, le-te niso razvile zaradi svojih motenj v duševnem razvoju 
oziroma zaradi primanjkljajev na spoznavnem in socialnem področju. Ne glede na uspešnost 
razvoja poklicne identitete se OPP soočajo z vseživljenjsko potrebo po pomoči pri razvoju 
poklicne identitete. Backenroth (v Osebe s posebnimi potrebami na delovnem mestu 2017) je 
navedel, da na razvoj poklicne identitete OPP vpliva več dejavnikov, kot so sposobnost 
doseganja delovnih zahtev, socialni stik z drugimi ljudmi, stopnja užitka pri delu, obstoj 
prihodnosti na delovnem mestu, odprtost, skupni cilji, enakopravnost vseh in  sodelovanje med 
redno zaposlenimi in OPP. Drobnič (2014, str. 259-260) je razložil, da si za cilj OPP velja 
prizadevati in uveljaviti enakopravnost pri razvoju poklicne identitete, saj je vsak posameznik 
ne glede na posebne potrebe upravičen do najboljših kariernih izidov. Bambara in Goh (2013, 
str.103-104) razlagata, da ima zaposlitev pomembno vlogo pri razvijanju veščin OPP, kot so 
socialne in fizične veščine ter kognitivne sposobnosti. Lačen (2001, str. 40) opozarja, da 
problem vključevanja OPP v redno zaposlitev s statusom delavca ni toliko v teh osebah samih, 
temveč v preveliki zahtevnosti pričakovanih socialnih norm v naši družbi. 
Izredno pomembnost pri razvoju poklicne identitete dajejo intervjuvanke iz VDC in VP 
predispozicijam OPP. Menijo, da je ključnega pomena model planiranja kariere oziroma 
poklicne identitete. Navajajo, da so pri določanju poklicne identitete OPP pomembni skrben 
premislek, ocenitev razvoja spretnosti in pridobljenih znanj OPP z željami ter zagotavljanje 
kompetentnega mentorja v procesu poklicne socializacije. Drobnič (2014, str. 256-257) navaja, 
da vsaka posamezna OPP lahko postane odlična, konkurenčna in presežna, če se v kompetitivni 
družbi opredeli za presežne cilje. Za vsako posamezno OPP je treba pripraviti individualiziran 
program, s katerim bi odpravili posebne potrebe in hibe. Potrebno je specifično izobraževanje 
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s prilagoditvami in pripomočki (Drobnič, 2014, str. 251). Golob (1997, str. 83-84) je v svojem 
prispevku opozorila, da z organizirano dejavnostjo ter učinkovitim okoljem vseživljenjsko 
učenje za OPP ne predstavlja le usposabljanja za poklic, ampak je usmerjeno k pridobivanju 
znanj, ki jim zagotavljajo kakovost življenja.  
Ocene uspešnosti razvoja poklicne identitete OPP pa ni mogoče posploševati, temveč je treba 
obravnavati uspeh ali napredek vsakega OPP individualno ter skladno z njegovim znanjem in s 
spretnostjo ter z motnjami v duševnem razvoju. Pri tem ugotavljamo, da k uspešnosti razvoja 
poklicne identitete bistveno pripomore kompetenten mentor v podjetju. Glede na raziskavo v 
projektu vključevanja OPP v programe usposabljanja v hotelu Astoria Bled, smo ugotovili, da 
morajo biti mentorji OPP v podjetju ustrezno izobraženi, da jih lahko ustrezno usmerjajo. V 
tem kontekstu je predvsem pomembno mentorjem predstaviti način komunikacije z OPP in jim 
določiti delovne naloge in pravila ravnanja na delovnem mestu. Prav tako je pomembno 
opozoriti  mentorje na nujnost prilagoditve učnega in spoznavnega procesa OPP na delovnem 
mestu z večkratnimi ponovitvami izvedbe delovnih nalog in doslednimi preveritvami ustrezno 
izvedenih delovnih nalog. Vornholt in drugi (2017) omenjajo več raziskav (Linden, 
Molodynski, Muschalla), kjer avtorji poudarjajo, da nadrejenim ni potrebna klasifikacija 
duševne bolezni OPP, temveč katere dejavnosti OPP lahko ali ne more izpolniti na delovnem 
mestu. Zato je v praksi treba utemeljiti koncepte za opise delovnih sposobnosti glede 
zmogljivosti OPP. Carling (v Osebe s posebnimi potrebami na delovnem mestu 2017) poudarja 
vlogo delodajalca pri zaposlovanju OPP, njihovem počutju, efektivnosti na delovnem mestu in 
sprejetosti. Stališča in odnosi OPP se razlikujejo. Večkrat se v delovnem procesu OPP pojavijo 
ovire, ki so rezultat posebnih potreb, pomanjkanja usposabljanja, izkušenj in znanja 
delodajalcev ter njihovih stereotipov. 
Osvojitev poklicne identitete predstavlja za OPP korak k samostojnosti. Vsi uporabniki so s 
pomočjo podporne zaposlitve naredili korak naprej v osebnostnem razvoju. Da OPP lahko 
osvoji poklicno identiteto, je poleg mentorja v organizaciji pomembno tudi sodelovanje med 
VDC-jem in organizacijo. VDC da organizaciji natančna navodila in mentorjem v podjetju 
predstavi projekt. Izkušnje sodelujočih pri usposabljanju OPP v hotelu Astoria Bled nakazujejo 
na vzpostavitev dobrih medorganizacijskih vezi oz. komunikacije, ki je bila še posebej ključna 
v primerih, ko mentorji niso vedeli, na kakšen način se odzvati na neustrezno vedenje OPP. V 
teh primerih so za nasvet prosili zaposlene v VDC-ju. Vornholt in drugi (2017) se naslanjajo na 
več avtorjev (Van Ruitenbeek idr., Zijlstra idr.) in razlagajo, da so bistvenega pomena pobude, 
na podlagi katerih se oblikujejo delovna mesta za OPP. Ta nova metoda se imenuje "inkluzivna 
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prenova dela" in je prilagojena nezaposljivi skupini ljudi. Za to populacijo je značilna nizka 
izobrazba in/ali duševna ali fizična prizadetost in brez podpore ne morejo vstopiti na trg dela. 
Namen metode je ustvariti prilagojeno delo za OPP v podjetjih. Temeljno načelo metode je 
»diferenciacija nalog«, kar pomeni, da se naloge oblikujejo z različnimi ravnmi težavnosti in 
za ljudi z različnimi ravnmi zmogljivosti. Namenjena je ustvarjanju ali oblikovanju »preprostih 
delovnih mest« (Zijlstra idr. v Vornholt 2017). 
Ovire, s katerimi so se OPP srečale v procesu oblikovanja lastne poklicne identitete, so 
predvsem osebnostne narave (strah, nelagodje, dvom, vključevanje v novo okolje), spopadali 
pa so se tudi z ovirami, povezanimi z delom. Na začetku je za OPP predstavljal izziv, kako 
osvojiti nove delovne naloge, vendar je večini uspelo. Mentorji v podjetju in sodelavci so 
pokazali strpnost in profesionalen odnos, OPP pa so ovire pomagali premostiti. Carling (v 
Osebe s posebnimi potrebami na delovnem mestu 2017) razlaga, da je ovir pri zaposlovanju 
oseb s posebnimi potrebami več, tudi institucionalizacija nizkih pričakovanj do zmožnosti OPP, 
saj se namreč gleda predvsem, kakšne so njihove nezmožnosti, ne pa zmožnosti za delo. Berry 
in Meyer (v Osebe s posebnimi potrebami na delovnem mestu 2017) navajata, da so »glede 
učinkovitosti dela rezultati zelo različni. Pomembno se je pri tem zavedati, da so odvisni od 
vrste posebne potrebe in delovnega mesta, stopnje prilagojenosti dela ipd. Kljub temu je 
pomemben rezultat nekaterih raziskav, ki so pokazale, da naj bi bile osebe s posebnimi 
potrebami enake tistim brez posebnih potreb glede produktivnosti, odsotnosti in poškodb pri 
delu« (v Osebe s posebnimi potrebami na delovnem mestu 2017). Lačen (2001, str. 40) 
opozarja, da problem vključevanja OPP v redno zaposlitev s statusom delavca ni toliko v teh 
osebah samih, temveč v preveliki zahtevnosti pričakovanih socialnih norm v naši družbi. 
Razloge uspešnosti projekta prepoznavamo v spoznanju, da je večina OPP vključena v 
usposabljanje v hotelu Astoria Bled razvila potrebne kompetence za opravljanje dela 
pomočnika/pomočnice. Prav tako so vključene OPP uresničile zadane cilje usposabljanja. 
Zaposleni v hotelu Astoria Bled so delo prilagodili glede na potrebe OPP in njihove zmožnosti. 
Slednje prepoznavamo kot pomemben element pri načrtovanju usposabljanj OPP na rednih 
delovnih mestih. Tudi zaposleni v VDC so realizirali zadane cilje, ki so se nanašali na 
omogočanje lažjega dostopa (ali vstopa) OPP na trg delovne sile. Kovačičeva (2013, str. 63) 
razlaga, da je za OPP pomembno vključevanje v delo v »običajno« delovno okolje, čeprav gre 
pogosto še vedno  za vključevanje v delo pod posebnimi pogoji v okviru varstveno delovnega 
centra. Zaposleni v hotelu Astoria so delovne naloge prilagodili zmožnostim OPP. Harnois in 
Gabriel (2000, str. 31) povzemata pomembnost socialne reforme (The impact of welfare reform 
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on employment of people with psychiatric disabilities), ki bi spodbudila zaposlovanje OPP in 
bi prilagodila delo njihovim zmožnostim. Backenroth (v Osebe s posebnimi potrebami na 
delovnem mestu 2017) poroča, da naj delodajalci sicer ne bi imeli direktnih predsodkov do 
OPP, vendar pa pričakujejo, da se bodo na delovnem mestu pojavile težave. Johnson in Joshi 
(prav tam) navajata, da ko se ljudje srečajo z OPP, se lahko pojavijo občutki pomilovanja, 
depresivnosti, izogibanja, anksioznosti in izključevanja. Če se pojavijo negativna stališča, lahko 
ta temeljijo na odnosu, ki ga imajo osebe že od prej, odvisna pa so tudi od udobnosti položaja, 
v katerem naj bi se nahajali z OPP (Berry in Meyer v Osebe s posebnimi potrebami na delovnem 
mestu 2017). Berry in Meyer (prav tam) sta ugotovila, da naj bi bili ljudje bolj pripravljeni 
sprejeti tiste OPP, s katerimi naj bi delali v manj intimnih situacijah. Hkrati so bili najboljši 
napovedniki za pozitivna stališča do oseb s posebnimi potrebami višja izobrazba, mladost in 
dejanski stik z OPP. 
OPP so v okviru programa večinoma osvojili potrebna znanja in zadovoljili postavljene cilje. 
OPP6 je delo opravljala celo tako dobro, da so jo redno zaposlili. VDC1 in VDC2 menita, da 
so OPP v projektu dosegle zastavljene cilje, vsak po svojih zmožnostih. Drobnič (2014, str. 
246) razlaga, da je za uresničitev kariernih in poklicnih ciljev OPP treba izvesti načrtovane 
aktivnosti, ki si sledijo po vrsti in s katerimi se ugotovijo osebne lastnosti posameznika, izberejo 
in oblikujejo kompetenčni profil lastnosti, izbereta prednostni poklic in karierno področje, 
oblikujejo program in sredstva, ki bodo vodila do zastavljenih ciljev. Ta prehod oziroma pot je 
sestavljena iz pridobitve dodatnih veščin, nadgradnje znanj, prilagoditev mest, zagotovitev 
tehničnih pripomočkov in zajema vse druge stvari, ki zagotavljajo uspešen »prehod«. Za 
zagotovitev prehoda so na voljo različne oblike in načini: 
- »izobraževanja v okviru rednega/prilagojenega sistema, ki ga zagotavljajo javni in 
zasebni ponudniki na trgu, 
- krajše oblike pridobivanja znanj in veščin, 
- jasno opredeljen in sprejet poklicni/zaposlitveni cilj, 
- podporni instrumenti, ki so na razpolago v okviru zakonodaje na področju izobraževanja 
in zaposlovanja OPP« (Drobnič 2014, str. 246-247). 
 
Prepoznavni vidik uspešnosti usposabljanja OPP v hotelu Astoria Bled je v tem, da je pri vseh 
OPP opazen napredek v delovnih sposobnostih in tako kot je potreben individualni pristop 
ocenjevanja razvoja poklicne identitete pri OPP, tako je nujna tudi individualna ocena napredka 
v delovnih spretnostih. Drobnič (2014, str. 258) navaja, da je razvoj poklicne orientacije v 
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Sloveniji v zadnjih 50. letih za OPP primerljiv z razvojem v ostalem svetu, pri čemer ostaja 
osnovna paradigma medicinski model in ga novejša paradigma inkluzije ni zaznamovala, ki je 
tako pri nas kot v svetu podlaga za izobraževanje OPP. Le v usmeritvah Evropske agencije za 
razvoj izobraževanja OPP so pobude za bolj inkluziven model v poklicni karieri ali zaposlitveni 
integraciji, vendar le na ravni zgodnjega prehoda OPP na delo.  
Drobnič (2014, str. 259-260) je v doktorski disertaciji predstavil model prednostnih kompetenc 
poklicne orientacije OPP in ga opisuje kot »nov pristop in orodje, ki je postavljeno na logične 
premike in teoretične podlage inkluzije, ki se odmakne od medicinske paradigme in ima namen 
zagotavljanja kompetitivnosti v poklicnem razvoju OPP« (Drobnič 2014, str. 260). Našo 
ugotovitev lahko povežemo z Drobničevim modelom kompetenc poklicne orientacije OPP, kjer 
poudarja, da je za vsakega posameznika posebej treba ugotoviti kompetence in ga na podlagi 
tega usmeriti v delovno okolje. Na podlagi tega bi bila inkluzija OPP uspešna. 
Ugotovili smo, da je obravnavani primer usposabljanja OPP v hotelu Astoria Bled uspešen tudi 
z vidika preseganja predsodkov zaposlenih v hotelu. Ti so bili pred začetkom usposabljanja 
prepoznani kot ovira, ki pa je bila v vsakodnevni interakciji med zaposlenimi v hotelu in OPP 
presežena. Zaposleni v hotelu so nekatere OPP sprejeli v delovni kolektiv in z njimi tudi 
vzpostavili odprte medosebne odnose. Kot ovire pri usposabljanju OPP v hotelu Astoria Bled 
se je prepoznal tudi strah OPP, da nimajo dovolj znanja in spretnosti, potrebnih za uspešno 
opravljanje dela pomočnika/pomočnice. Tako kot predsodki zaposlenih je bil tudi strah 
intervjuvane OPP presežen z vztrajnostjo (večkratno ponovitvijo) v delovnem  procesu in s 
spodbudno komunikacijo zaposlenih v hotelu. Carling (v Osebe s posebnimi potrebami na 
delovnem mestu 2017) razlaga, da so v nekaterih primerih zaposleni s posebnimi potrebami 
celo bolj produktivni, imajo boljši odnos do dela, manj manjkajo in imajo manj poškodb kot 
ostali zaposleni. Razlaga, da v delovnem okolju po navadi ne pride do predsodkov zaposlenih, 
temveč se pojavi strah, da bi OPP ovirali normalen delovni proces. Johnson in Joshi (prav tam) 
razlagata, da OPP pripomorejo k izboljšanju socialne klime na delu, vplivajo na boljše 
razumevanje človeških pogojev pri ljudeh, so koristni referenti pri diskusiji problemov in del 
socialne odgovornosti na delovnem mestu. 
Skrb vzbujajoče je dejstvo, da je veliko invalidov, med njimi verjetno tudi izredno veliko OPP, 
dolgotrajno brezposelnih. V obdobju od 2012 do 2015 jih je bilo v povprečju okoli štirinajst 
tisoč (Zavod RS za zaposlovanje 2015, str.16). 
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IV. ZAKLJUČEK 
Namen magistrskega dela je bil predstaviti slovenske in mednarodne smernice vključevanja 
OPP v šolski sistem, zaposlovanje ter družbo nasploh ter predstaviti teoretična izhodišča 
poklicne identitete. Predstavili smo formalne okvirje ter zakonsko podlago vzgoje, 
izobraževanja in usposabljanja OPP ter nadaljnje možnosti njihovega vključevanja v sistem 
izobraževanja, usposabljanja in možnosti zaposlitve. 
Na podlagi raziskave smo ugotovili, da je razvoj poklicne identitete OPP z usposabljanjem v 
hotelu Astoria Bled ključnega pomena z vidika omogočanja poklicne socializacije OPP in s tem 
učenja vzpostavitve pozitivnih ali odprtih medosebnih odnosov in komunikacije z zaposlenimi. 
Razvoj poklicne identitete pa OPP krepi samozavest in zaradi osvojitve poklicne identitete 
postanejo neodvisni.  
Pri oblikovanju poklicne identitete OPP moramo biti pozorni na dva dejavnika okolja, ki se 
morata upoštevati pri poklicni odločitvi v mladostniškem in odraslem časovnem obdobju, in 
sicer sta to možnost izobraževanj in razmere na trgu. Več avtorjev opozarja (Drobnič 2014; 
Bratož 2004, idr.), da inkluzija OPP ne sme temeljiti na njihovih motnjah, invalidnosti ali 
nezmožnostih, saj jim vse to onemogoča dober položaj v prostoru pri delu in v življenju, jih 
diskriminira in stigmatizira. Ključno je, da se jih usmeri k poklicnim odločitvam, programom 
izobraževanja, usposabljanjem in poklicni rehabilitaciji. Zelo pomembno je tudi, da imajo OPP 
v podporni zaposlitvi podporo usposobljenega mentorja. Drobnič (2014, str. 259) je ugotovil, 
da je na šolah velika potreba po usposabljanju svetovalnih služb in pedagogov, ki bodo skozi 
poklicno vzgojo in poklicno orientacijo uveljavljali močna področja OPP.  
Vse raziskave na področju poklicne identitete OPP se morajo usmeriti k razvoju kompetenc 
poklicne identitete OPP. Odmakniti se moramo od medicinske paradigme in se usmeriti k 
razvoju kompetenc poklicne identitete OPP, saj bi morale le-te imeti enake zaposlitvene 
možnosti kot  delovno aktivno prebivalstvo. 
Nadaljnja raziskava na področju poklicne identitete bi se lahko izvedla z uporabo  triangulacije, 
saj bi na podlagi pridobljenih podatkov lahko preučili temo s kombinacijo dveh metod 
raziskovanja, tako kvalitativnega kot kvantitativnega. Poleg tega pa bi se v nadaljevanju lahko 
izvedla tudi opazovalna študija z udeležbo. 
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VII. PRILOGE 
PRILOGA A – VPRAŠANJA ZA IZVEDBO INTERVJUJEV 
Za vodjo projekta hotela Astoria: 
1. Kaj menite o pomenu podpornega zaposlovanja oseb s posebnimi potrebami v svojem 
podjetju? Ste po koncu programa z njim zadovoljni? Boste podobno delo nadaljevali? 
2. Katere cilje ste si postavili, ko ste se odločili za sodelovanje v projektu? So bili vaši 
cilji usmerjeni predvsem na podjetje in koristi, ki bi jih s tem imelo podjetje, ali ste 
želeli predvsem pomagati OPP? 
3. Kaj so pridobili udeleženci (to je OPP) z vključitvijo v projekt? 
4. Ste z izvedbo izobraževanja in usposabljanja pridobili morebitne možne nove 
sodelavce? Bi jih zaposlili v svojem podjetju? 
5. So OPP izpolnile pričakovanja in uspele zadovoljiti vse postavljene cilje? So uspeli 
pridobiti vsa potrebna znanja in sposobnosti za tovrstno delo? Če ciljev (torej znanja in 
sposobnosti) niso izpolnili, zakaj jih niso, kje vidite glavne razloge za neuspeh? 
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6. Je opazen napredek v delovnih sposobnostih OPP po končanem projektu, imajo OPP 
željo nadaljevati s tem delom? 
7. Ali ste lahko pri delu z OPP uporabili izkušnje, ki ste jih imeli z usposabljanjem ob 
delu že od prej ali je bilo za delo v tem projektu treba usvojiti nova znanja? So vam bili 
pri tem v pomoč zaposleni iz VDC? Kako se delo z OPP razlikuje od dela z 
»običajnimi« zaposlenimi? 
8. So bile vključene OPP pred vključitvijo v delovni proces deležne kakega posebnega 
izobraževanja ali ste jih raje za delo usposabljali kar ob delu?  
9. Ste se pri svojih zaposlenih srečali s kakšnimi predsodki? Kaj so sodelavci menili o 
vključenih OPP pred začetkom programa, kaj med programom in kaj po koncu 
programa? Je bilo po koncu programa med sodelavci občutiti manj predsodkov o 
vključenih kot pred začetkom? 
 
 
Za vodstvo VDC in mentorje iz VDC: 
1. Kaj menite o pomenu tovrstnega podpornega zaposlovanja za OPP? Kaj s tem pridobite 
vi, kaj pridobijo OPP, kaj pridobi podjetje, v katerem se opravlja ta podporna zaposlitev, 
ter kaj pridobi okolje? 
2. So OPP izpolnile pričakovanja in uspele zadovoljiti vse postavljene cilje? 
3. Je opazen napredek v delovnih sposobnostih OPP po končanem projektu, imajo OPP 
željo nadaljevati s tem delom? 
4. Ste morali zaradi tega projekta svoje zaposlene, mentorje OPP, posebej izobraževati in 
jih usposobiti za delo v projektu? 
5. Ste se ob pričetku morali soočiti s kakšnimi predsodki, so odgovorni v podjetju sploh 
poznali potrebe OPP za nemoteno delo? 
6. Boste nadaljevali s temi projekti? 
7. Menite, da lahko OPP osvoji poklicno identiteto za določen poklic, za katerega se 
izobražuje? Je po vašem mnenju kateri od uporabnikov osvojil poklicno identiteto 
pomočnika sobarice/slaščičarke? Kateri? 
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8. Katere ovire so po vašem mnenju preprečile, da bi uporabnik osvojil poklicno 
identiteto za poklic, za katerega se je izobraževal? 
9. Ali menite, da lahko uporabnik sodeluje pri vodenju svoje poklicne kariere? V 
kolikšni meri bi potreboval pomoč vodstva? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Opomnik za intervju osebe s posebnimi potrebami: 
1. Koliko si stara? 
Od kod prihajaš? 
2. Si že dolgo v VDC-ju? 
Kaj delaš v VDC-ju? Za katera dela si zadolžena tu? Katero delo najraje opravljaš? 
3. Kako se razumeš s sodelavci v VDC-ju?  
4. S kakšnimi občutki in pričakovanji si se začela usposabljati v hotelu Astoria? Kako je 
sploh prišlo do tega, da si začela delati tam?  
Kaj pa vse delaš tu v Astorii? Kako delo poteka? Kakšna je tvoja vloga? Ali delo 
opravljaš samostojno ali potrebuješ pomoč? 
5. Ti stvari, ki si se jih naučila v hotelu, pomagajo tudi drugje, npr. doma, v VDC-ju ipd? 
Ali si postala zaradi dela v hotelu kaj bolj samostojna?   
6. Kako si se razumela s sodelavci in mentorji v slaščičarni?  
Kako pa misliš, da oni tebe vidijo? Tudi kot slaščičarko? 
7. Koliko si bila v stiku z drugimi zaposlenimi v hotelu? Kakšni so bili oni do tebe?  
Si se počutila sprejeto kot del ekipe zaposlenih v hotelu? 
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8. Ali si imela kakšne težave pri delu?  
Kakšne? Ali ste jih uspešno rešili? Kako?  
So težave vplivale na tvoje delo v hotelu? 
9. Ali bi kaj pri delu v hotelu kaj spremenila? 
Ali bi rada tako delo, kot si ga delala v hotelu, še naprej delala?  
Bi se rada naučila delati še kaj drugega v hotelu? 
10. Bi to delo vzela kot poklic, ki bi ga lahko opravljala celo življenje kot kariero? 
11. Kaj ti pomeni to, da si opravila usposabljanje v Astorii, da si pridobila nov poklic? 
12. Ali razumeš, kaj pomeni pojem poklicna identiteta? Ali vidiš sebe kot pomočnico 
slaščičarke? Ali je to tvoja poklicna identiteta? 
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PRIILOGA B – KODIRNE TABELE 
Tabela 11: Kodirna tabela za VP 
TEMA KODIRANE ENOTE KODE PODKATEGORIJE KATEGORIJE 
Oblikovanje 
poklicne 
identitete OPP 
 
VP1:. Drugače bi lahko vsi. 
Mogoče bi v katerem drugem 
hotelu lažje opravljali delo, 
vendar bi jih bilo potrebno 
spremljati dokler ne bi tam 
osvojili znanja in se počutili 
domače. 
VP2:Je osvojila poklicno 
identiteto. Sama reče to sva pa 
midve naredile. Ona jemlje to 
tako. Ko prineseva sladico na 
malico zadovoljno in veselo 
pove, da sva to midve naredile. 
Tudi če jaz kdaj ne grem na 
malico gre ona sama in ko pride 
nazaj pove, da so vsi hvalili 
najino pito.   
Osebe s posebnimi 
potrebami 
Možnost osvojitve 
Opazovanje 
Osvojitev poklicne 
identitete  
Poklicna 
identiteta 
Osebni potencial 
Posebne potrebe 
Obstoj predispozicij 
Usmerjanje Iskanje poklicne 
identitete 
Posebne potrebe Ovire pri osvojitvi 
Vpliv 
osvojitve 
poklica na 
življenje OPP 
VP1: Videti je da je zadovoljna. 
Včasih reče, da bo kaj kar 
delava tukaj naredila tudi doma, 
drugo pa je ali to res naredi. 
Včasih pove, da sta z mami 
doma delali torto in ko jo 
vprašam ali jo je ona naredila 
reče ne mami je. Rada sodeluje, 
vendar rabi da je nekdo zraven. 
Veliko si pa zapomni. Zapomni 
si postopke. Vendar rabi pomoč 
pri izdelavi čeprav pozna 
celoten postopek izdelave. 
VP2: Misli, da jim je največ 
dala ta vključitev v navadni 
delovni proces. Da vejo kako je 
če moraš vsak dan nekam v 
službo, nekaj narediti, včasih se 
ne moraš usesti in odpočiti 
takrat, ko hočeš, ker v normalne 
delovnem procesu se to ne da. 
Uporaba osvojenih 
znanj 
Posebne potrebe 
Delovne navade v 
domačem okolju 
Osebnostni 
razvoj OPP 
VP2: Nekako se mi zdi, da so 
največ pridobili s tem, 
definitivno pa poklic 
pomočnika. Odvisno tudi od 
posameznika.  
Odvisno od 
posameznika 
Občutki 
VP2: Poklic sigurno. Se mi zdi 
pa da so nekako najbolj dobili 
to pripadnost družbi. 
Napredovanje Zmožnosti 
Ovire s 
katerimi se 
OPP srečuje 
pri delu 
VP2: Ena od oseb s posebnimi 
potrebami je vrgla sesalcev. 
Razburjanje Osebne lastnosti in 
počutje  
Soočanje z 
ovirami pri delu 
VP1: Mislim, da ne. Sicer sem 
ji dajala samo lažja dela. Edino 
pri tortah je taktika mazanja 
nadevov, ki ji ne gre. 
VP2: Ona ni prenesla tega 
pritiska, da jo nekdo komandira 
in nadzoruje, ter ji kaže kako 
mora delati. Že sama narava 
dela jo je utrudila, ker je bilo 
potrebno od tam do tam 
posesati in od tega se ne 
odstopa. Na srečo je bila njena 
mentorica takrat v bližini in je 
Pritisk 
Posredovanje VDC 
Utrujajoče delo 
Nadzor 
Pomoč zaposlenim  
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zadevo ona umirila zelo hitro. 
Mislim, da je do tega prišlo, ker 
je ona oseba, ki ne prenese 
nekega nadzora. 
VP1: Tam ne smeš namazati 
celega biskvita, da potem lepo 
izgleda in to ji nekako ne gre. 
Preciznost Delovne navade 
VP1: Ja. Morali bi si vzeti več 
časa in vaje, vendar bi se lahko 
naučila. 
VP2: . Sprejemanje navodil in 
ne odstopanje od kakovosti dela 
ji ni šlo. Ona je bila samo tri 
dni. Mogoče je bilo tudi fizično 
prenaporno. 
Izboljšanje dela 
Sprejemanje navodil 
Razvoj kompetenc 
Mnenja 
deležnikov o 
tovrstnem 
projektu 
VP1: Najprej ne veš kako bo to 
potekalo. Ali se bodo stvari 
odvijale tako kot se morajo, 
bodo sposobni delati in slediti 
tempu. Ampak se da. Na lep 
način razložiš kaj pričakuješ, da 
naredi in to bo tudi naredil. 
Meni osebno odnese nekaj dela 
in takrat lahko jaz počnem 
druge stvari. Problem je ker 
moram tudi jaz imeti dopust in 
potem na zmanjkuje časa. Meni 
sicer odvrne določeno delo. 
VP2: Po mojem je bil program 
zelo uspešen. 
Natančno 
delegiranje nalog 
Korist 
Pozitivna izkušnja 
Uspešna izvedba 
Evalvacija projekta Uspešnost 
projekta 
VP2: Osebno menim, da je to 
zelo dobra ideja, ker jih 
vključujemo v normalen proces 
življenja, kjer delamo. Tudi naši 
vodstveni delavci so to nekako 
tako videli in zato smo se tudi 
odločili za tovrstno 
sodelovanje. S tem jim nudimo 
neko normalno življenje, da 
imajo svoj dohodek in dobijo 
občutek, da so potrebni družbi. 
/…/ Ena je bila v slaščičarni in 
eden je bil v kuhinji, kjer 
mislim, da ni prav uspešno 
zaključil – tu menim, da je bilo 
pomankanje mentorstva. Tudi 
mentorstvo ni bilo takšno 
kakršno bi moralo biti, ker si 
moraš za to vzeti tudi toliko več 
časa, kar pa očitno naš vodja 
kuhinje, glede na to da je bilo to 
v času poletne sezone, nekako 
ni uspel. Z njimi se moraš res 
dosti več ukvarjati, da osvojijo 
to znanje, da jim pokažeš in to 
utrjuješ. Možno je tudi, da on 
osebno tega ni žele delati, kar 
potem stvar še dodatno oteži, 
saj če ni osebnega interesa niti 
nima smisla poskušati. Nekateri 
zaradi sile razmer nekaj časa to 
delamo, ampak ne delaš pa to z 
užitkom. Če on tega ni žele je 
bilo zgrešeno, da se ga je sploh 
pripeljalo sem. 
Odgovornost 
Osvojitev spretnosti  
Rutina 
Mentorstvo 
Razvoj 
znanja/spretnosti 
VP1: Oni so meni razložili, da 
bo ona meni pomagala. Jaz se 
Sodelovanje Ugodnosti za 
sodelujoče 
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trudim, da ji stvari razložim. Mi 
odvrne določeno delo.  Včasih 
mi potem zmanjka časa, ker se 
posledično vse zavleče, za 
pospravljanje saj ona ob dveh 
odide. Dobro bi bilo, da bi tudi 
skupaj zaključile. Jaz je ne 
moram zadrževati dlje. Meni je 
v redu. Presenetila me je. 
Mislila sem, da bo delo z njimi 
zelo naporno in da bojo kakšni 
izpadi, ki jih ne boš znal 
reševati vendar pri njej ni bilo 
tako. Zgleda, da je imela Sandra 
res to volijo in željo po delu v 
slaščičarni. Da jo to res veseli. 
Saj pride kakšen, dan ko je 
utrujena in takrat ji delo 
prilagodim, ker ne bi imelo 
smisla, da zahtevam nekaj česar 
ne bi zmogla. 
VP2: Ja, vsi bi lahko tu delali s 
tem da bi bilo potrebno 
določena dela prilagoditi. 
Definitivno pa bi vsi lahko vsaj 
tri dela opravljali samostojno, 
od tega za kar so se 
usposabljali. 
Spodbujanje 
neodvisnosti 
Sprejem OPP 
Komplementarno 
delo 
VP1: Meni sicer odvrne 
določeno delo. 
VP2: V pralnici, garderobe, 
sesanje restavracije in 
stopnišča. Te stvari bi brez 
težav lahko sami opravljali. 
Delovna sila Zaposlitveno okolje 
VP1: Meni je to v redu. Zame 
lahko rečem, da je to ena 
izkušnja več in mi je tudi dobro, 
da kaj takega probam in vem 
kako naj delam z njimi. 
VP2: Z veseljem. Sem že dala 
pobudo in čakamo odgovor. 
Pobuda k 
sodelovanju 
Zadovoljstvo  
Dogovor 
Tendenca k 
nadaljevanju 
VP2: Ne nismo imela 
izobraževanja, bi bilo pa zelo 
dobro če bi ga imeli. Mislim, da 
bi bil kar nujno potreben za vse 
ostale in mene. Sicer upam da 
sem se dobro odrezala /…/ 
Precej. Pri tistem primeru s 
sesalcem je posredovala 
spremljevalka iz VDC-ja. Tudi 
pri pogovoru so včasih 
pomagale osebe iz VDC-ja, ker 
jih le dlje poznajo in vejo kako 
pristopiti v določeni situaciji. 
Pomoč VDC 
Želja po dodatnem 
znanju 
Brez izobraževanja  
Potrebnost  
Nujnost  
Predhodna priprava 
Usposabljanje 
VP1: Meni je pomagala Sonja. 
Par dni na začetku je bila Sonja 
ob Sandri. Kasneje sva si 
izmenjale številke, da bi jo 
lahko poklicala, če bi prišlo do 
komplikacij. Do sedaj ni bilo 
nič takega. Sodelovali smo na 
stojnicah in zaključku šolskega 
leta. 
Komunikacija 
Sodelovanje 
Pomanjkanje 
mentorstva 
Senzibilizacija 
Osvojitev 
potrebnih 
znanj in 
zadovoljitev 
VP1: Prvič smo rekli, da bojo 
pomoč pri meni v slaščičarni. 
Najprej te skrbi ali bojo 
dejansko pomoč, vendar tisti 
Deljena ocena  
Želja po osvojitvi 
znanja  
Pobudnik VDC 
Individualna ocena 
kompetenc 
Realizacija 
ciljev 
 
84 
 
postavljenih 
ciljev 
 
dan ko je ni opaziš, da manjka. 
Takrat si misliš če bi mi vsaj te 
piškotke zlimala bi mi bilo 
lažje. Opaziš, da dejansko 
naredijo marsikaj. Če ji dam 
delo, ki ji leži lahko narediva 
zalogo. /…/ Takrat se moraš 
vstaviti in si vzeti več časa, da ji 
razložiš kaj moran narediti, 
potem pa rečeš naj dela in jo 
hodiš kontrolirati kako dela in 
če ji gre. 
VP2: V bistvu je bila mešanica. 
V prvih dve delih usposabljanja 
nam niti niso zelo olajšali 
našega dela, v tretjem delu so se 
sicer izkazali in delo dobro 
opravili. Po mojem je nekako 
šlo bol za to, da bi se oni 
izobrazili v tem in bi potem na 
trgu dela nekako to tudi delali.  
Razvoj delovnih 
sposobnosti 
Tržna 
kompetentnost 
VP1: Včasih ima tempo. Ko 
ona dela, ker jih neprestano 
dajem kaj za narediti, ne vem 
ali si upa povedati, da je 
utrujena. Opazim, da je ob pol 
dveh kakšne dan že kar precej 
utrujena in ima vsega dovolj, 
takrat je nesmiselno, da ji 
naložim še veliko dela /…/ Ja 
trenutno ne kaže na to, da bi 
nehali. Mi nadaljujemo s temi 
Sandrinimi piškoti. Včasih nam 
res samo zmanjka veliko časa, 
ker moramo isto premisliti kako 
bomo to naredili in imamo 
veliko seminarjev. Takrat ko 
imamo te seminarje ji rečem naj 
naredi piškotke, jaz pa takrat 
naredim kaj drugega.  
VP2: Program, ki sem ga jaz 
sestavila, je bil osnovan tako, da 
bi v prvih štirinajstih dneh ona 
šla čez celoten proces v hotelu. 
Nato smo ugotovili, da to niti ni 
preveč dobro, ker je ona preveč 
bega sem in tja in je bilo preveč 
novih stvari v kratkem času zato 
je postala zmedena in ni vedel 
ničesar več. Z vsemi ostalimi 
smo se potem odločili, da 
gremo po sklopih in smo te 
sklope tudi utrjevali. 
Individuum  
Zaznan napredek  
Odstopanja  
Nadgradnja znanja 
Progresivnost 
Ocena napredka 
VP2: Jaz osebno si nisem 
postavila nobenih ciljev, niti 
nisem pričakovala nič, ker niti 
nisem vedela kaj lahko 
pričakujem, ker je bilo to prvič, 
da sem delal z osebam s 
posebnimi potrebami in nisem 
imela niti nobenega 
izobraževanja ali česarkoli 
podobnega. Vse kar je bilo smo 
enkrat obiskali VDC v 
Radovljici in to je bilo to. Tako 
da nekako ciljev res nisem 
imela, sem se odločila, da si jih 
Brez pričakovanj  
Sprotno oblikovanje 
ciljev 
Nepoznavanje OPP 
Sprotno oblikovanje 
ciljev  
Takojšnja 
prilagoditev  
Hitra odzivnost 
Odzivnost in 
prilagoditve 
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spotoma postavljam glede na to 
kako bo usposabljanje potekal. 
Je pa res, da ko je M. prvič 
prišla smo zelo hitro, že po 
prvem tednu, program 
popolnoma spremenili in 
prilagodili. 
VP2: Misli, da je bila bolj z 
stranic VDC-ja želja, da se jih 
vključi. Je pa sodelovanje z 
VDC super.  
Sodelovanje z VDC Nujnost sodelovanja 
Napredek 
delovnih 
sposobnosti 
OPP 
VP2: Odvisno od posameznika. 
Pri vseh je določen napredek, 
vendar pri nekaterih nekoliko 
večji kot pri drugih. Določeni 
so znanje hitreje osvojili, zato 
smo ga lahko še nadgrajevali. 
Vsi pa so sigurno napredovali. 
Osvojitev tehnik 
Osvojitev znanja 
Odvisno od 
posameznika 
Zaznan napredek  Napredek pri 
delu 
VP1: Če je kakšen dan, ko so 
nove stvari se mi zdi, da kar 
malo pozabi, da je utrujena in 
potem ko pogleda nazaj reče, da 
sva danes veliko naredili. 
Včasih so pa res smo piškoti in 
potem je delo monoton je bolj 
utrujena. Na začetku je nisem 
pošiljala drugam, ker še ni 
poznala okolja in nekateri se 
potem popolnoma zgubijo. 
Sedaj pa ji lahko reče naj 
odpelje voziček v kuhinjo in bo 
to naredila brez komplikacij. 
Tudi pri pečici ji lahko rečem 
naj jo odpre, ko bo piskalo in to 
naredi. Če vem, da me dlje časa 
ne bo ji lahko pustim, da 
samostojno dela piškote, ker 
sem jo naučila kako se prižge 
pečica. Seveda ji jaz naštimam 
program pečenja ona pa zlaga 
pekače in ko je polna ve kaj 
mora pritisnit, da jo prižge. 
Mislim da sej je navadila na 
okolje in osvojila določene 
tehnike dela. 
VP2: Ja lahko. Spremstva ne bi 
potrebovali. V hotelu je tako da 
gospodinja vsak dan sestavi nov 
delovni proces in bi njim 
dodelila delo, ki bi ga lahko 
opravili sami. Prav tako bi jim 
morala postopoma povedati kaj 
vse morajo narediti, ker se 
ustrašijo če jim daš preveč dela 
na enkrat. 
Lažje delovne 
naloge 
Nadgrajevanje 
Samostojnost 
Postopno uvajanje 
Nove delovne 
naloge 
Prisotnost 
predsodkov v 
podjetju s 
strani redno 
zaposlenih 
VP1: Ne. Tukaj smo jo vsi 
sprejeli. Na začetku smo jim 
rekli naj ne bodo posesivni do 
nje. Če pa jo kdo kaj vpraša z 
veseljem odgovorit. Tudi zaradi 
njene diete smo se zmenili, da 
naj pove kaj je in česa ne, tako 
da kadar je kaj česar ne sme 
jesti se jo vpraša kaj bo in pove 
kaj bi in je zadovoljna. 
Predsodki 
Inkluzija brez težav 
Zaposleni v hotelu Soočanje z 
ovirami in 
predsodki 
zaposlenih 
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VP2: Ne. Zelo hitro so jih 
sprejeli. Vsi so jih imeli za sebi 
enake. 
VP2: Z vsemi so se srečevali. 
Ni bilo nekih težav, niti z naše 
strani niti z njihove. Pred 
pričetkom je bilo nekaj 
predsodkov nekaterih delavcev 
– da ne sodijo v hotel in med 
goste. Niti ni bilo, da bojo imeli 
zaradi njih več dela, se pa vsak 
malo ustraši oseb s posebnimi 
potrebami. Največji je bil strah 
pred tem, da bi kdo imel kakšen 
napad in ga mi ne bi znali 
obvladati. Na srečo je bil samo 
en tak napad kjer je bila zraven 
tudi vaša mentorica in smo 
zadevo zelo hitro umirili. 
Strah pred 
nepredvidljivim 
vedenjem 
Občutki sodelujočih 
VP2: Naši zaposleni so jih zelo 
dobro sprejeli. 
Sprejetost  
Umik predsodkov 
Sprejemanje 
drugačnosti 
 
Tabela 12: Kodirna tabela za VDC 
TEMA KODIRANE ENOTE KODE PODKATEGORIJE KATEGORIJE 
Oblikovanje 
poklicne 
identitete OPP 
 
VDC2:  Menim, da OPP lahko 
osvoji poklicno identiteto. V 
tem projektu je S. osvojila 
poklicno identiteto pomočnica 
slaščičarke, M. in M. pa 
pomočnika sobarice. 
Uspešnost 
projekta  
Realizacija ciljev 
 
Osvojitev poklicne 
identitete  
Poklicna 
identiteta 
VDC1: Zagotovo OPP lahko 
osvoji poklicno identiteto, 
potreben pa je tehten razmislek 
o sposobnostih posameznika, 
upoštevanju želja in 
zagotavljanju dobrega mentorja 
oziroma izobraževalca. V tem 
projektu je S. osvojila poklicno 
identiteto pomočnice 
slaščičarke, M. in M. pa 
pomočnik/pomočnica sobarice. 
Evalvacija 
Razmislek 
Osebni potencial 
Posebne potrebe 
Obstoj predispozicij 
VDC1: Uporabnik lahko in 
mora sodelovati pri svoji 
poklicni karieri, pri tem 
potrebuje različno mero pomoči 
in usmerjanja. Vsi bodo v 
življenju potrebovali pomoč in 
podporo na določenem področju 
( organizacija časa, 
komunikacija ). Zanje je prehod 
izven centra pomemben korak 
in prav zaradi te dobre izkušnje 
verjamem, da bodo uspešni. 
VDC2: Potrebno je, da 
uporabniki sodelujejo pri svoji 
poklicni karieri. 
Upoštevanje želja 
Usmerjanje  
Sodelovanje 
Iskanje poklicne 
identitete 
VDC2: Prav vsi pa pri tem 
potrebujejo pomoč in podporo 
prilagojeno vsakemu 
posamezniku. 
Posebne potrebe Ovire pri osvojitvi 
Ovire s 
katerimi se 
OPP srečuje 
pri delu 
VDC1: OPP, ki niso bile 
uspešne imajo določene 
primanjkljaje, ki jih pri 
napredku ovirajo 
Nelagodje 
Težave z 
vključitvijo 
Osebne lastnosti in 
počutje  
Soočanje z 
ovirami pri delu 
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VDC2: 8. Nekateri uporabniki 
imajo določene težave, ki jih pri 
delu oz. njihovem napredku 
ovirajo. 
Posebne potrebe 
Sprejemanje 
navodil 
Pomoč zaposlenim  
VDC1: A. recimo nikoli ne bo 
uspela zaradi svoje natančnosti 
in s tem povezane časovne 
omejitve. 
D. je oviran zaradi kratke 
koncentracije in površnosti, M. 
pa spet zaradi nesprejemanja 
tujega  
Koncentracija 
Površnost 
Delovne navade 
VDC2: usmeritev za dela, za 
katera sami menijo, da jih že 
obvladajo, 
Zmožnosti 
Ustrezni pogoji 
Razvoj kompetenc 
Mnenja 
deležnikov o 
tovrstnem 
projektu 
VDC1: Naša naloga je, da 
zagotovimo zaposlitve primerne 
sposobnostim in znanjem OPP. 
Z opravljanjem primernega dela 
doživijo potrditev, da so 
uspešni, koristni in odgovorni. 
Prinaša jim samospoštovanje in 
krepi samopodobo. Možnost 
zaposlitve v zunanjem okolju 
pomeni enakovreden položaj z 
drugimi odraslimi ljudmi. 
Zaposlitev OPP 
Korist  
Enakovreden 
položaj 
Evalvacija projekta Uspešnost 
projekta 
VDC1: OPP so se naučile 
potrebnih znanj in utrdile 
spretnosti, razvijali so 
natančnost in vztrajnost, 
prihajali v stike z mentorji in 
obiskovalci hotela, postali so 
samozavestnejši, sebi in drugim 
so dokazali da so uspešni. 
CUDV s tem doseže cilj v 
smislu razvoja posameznikov in 
s tem zagotavlja optimalno 
podporo posamezniku, širi 
možnost poslovnega 
sodelovanja in lažje vstopa na 
trg dela. 
Utrditev 
spretnosti  
Natančnost 
Vztrajnost 
Interakcija 
Odločnost 
Razvoj 
znanja/spretnosti 
VP2: Zaposlitev OPP v 
zunanjem okolju krepi njihovo 
samozavest, saj to pomeni 
enakovreden položaj v širši 
družbi. Center mora zagotavljati 
podporo posameznikom v 
skladu z njihovimi potrebami, z 
zaposlovanjem OPP pa širi 
sodelovanje na trgu dela. Naša 
dolžnost je, da jim  najdemo 
primerna dela, le tako jim lahko 
zagotovimo samopotrditev,  
uspešnost in odgovornost. 
Podpora  
Razvoj 
Tržna 
kompetentnost 
Ugodnosti za 
sodelujoče 
VDC1: Podjetje, kjer naši 
uporabniki opravljajo delo 
pridobi z njimi dobrega in 
zadovoljnega sodelavca., okolje 
pa spozna sposobnosti OPP, 
sprejme različnost. 
Zadovoljstvo  
Spoznavanje OPP 
Sprejemanje 
Zaposlitveno okolje 
VDC1: Ta projekt je bil odlična 
izkušnja, potrebna za razvoj 
zaposlitvenih možnosti OPP in 
za napredek posameznika. 
Vsekakor je potrebno z 
izobraževanji nadaljevati, 
seveda z možnostjo 
Pozitivne izkušnje 
Razvoj 
zaposlitvenih 
možnosti  
Nujnost 
nadaljevanja 
Tendenca k 
nadaljevanju 
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nadaljevanja tudi na 
zaposlitvenem področju. 
VDC2: V vsakem primeru je 
smiselno z izobraževanjem oz. 
podobnimi projekti nadaljevati.  
Za obe strani je to odlična 
izkušnja, tako za mentorje kot 
za uporabnike,  njihovo 
osebnostno rast in možnostjo 
zaposlitve v širšem socialnem 
okolju. 
VDC1: Strokovna znanja so v 
celoti predstavljali mentorji 
hotela, naša vloga je bila 
usposobiti kader v smislu 
komunikacije, postopnosti in 
nazornosti učenja. Pripravili 
smo prilagoditve posamezniku, 
naš mentor je sodeloval pri 
učenju posameznih spretnosti. 
Strokovna znanja   
VDC 
usposabljanje 
Usposabljanje 
VDC2: Vsa dela v hotelu so v 
celoti izvajali mentorji hotela, 
naš mentor je bil podporna 
oseba oz. vez med  
uporabnikom in mentorjem 
hotela predvsem v komunikaciji 
in kot pomoč pri učenju in 
osvajanju posameznih faz dela. 
Komunikacija  
Sodelovanje  
Učenje  
Priprava 
prilagoditev  
Senzibilizacija 
Osvojitev 
potrebnih 
znanj in 
zadovoljitev 
postavljenih 
ciljev 
 
VDC1: Osebe so v tem projektu 
dosegle zastavljene cilje. 
Pričakovali smo, da bodo 
različno uspešni, prav vsi pa so 
napredovali, usposabljanje so 
opravljali zavzeto in resno. Bili 
so ponosni nase, sebi in okolju 
so dokazali, da zmorejo in da še 
lahko napredujejo. 
Doseganje ciljev  
Različna 
uspešnost 
Napredek  
Odgovoren odnos  
Zavzetost  
Samo-
dokazovanje  
Možnost napredka 
Individualna ocena 
kompetenc 
Realizacija ciljev 
VDC2: Bili so motivirani za 
delo, z uspešnim zaključkom so 
dokazali sebi in okolju, da 
zmorejo 
Vsestranski 
napredek  
Zaznava napredka  
Želja po 
nadaljevanju 
Ocena napredka 
VDC1: Na koncu programa, se 
je izboljšala tudi komunikacija 
OPP. 
Komunikacija  Odzivnost in 
prilagoditve 
VDC2: Osebe so vsak po svojih 
zmožnostih napredovale in 
dosegle postavljene cilje. Razen 
ene osebe, ki ni zmogla opraviti 
zastavljenega obsega del, so vsi 
uspešno končali usposabljanje 
Individualna 
potreba pomoči 
Usmerjanje 
Nujnost sodelovanja 
Napredek 
delovnih 
sposobnosti 
OPP 
VDC1: Vsi udeleženci 
usposabljanja so napredovali 
tudi pri delu v centru. 
Napredek v VDC Zaznan napredek  Napredek pri delu 
VDC1: 5 udeležencev ima željo 
nadaljevati z usposabljanjem. 
 Dva udeleženca sta v poletnem 
času opravljala dela pomočnika 
sobarice v hotelu. 
VDC2: Osebe so napredovale in 
imajo željo z delom nadaljevati. 
Dva udeleženca sta v poletnem 
času uspešno opravljala delo 
pomočnika sobaricam. 
Poletno delo 
Nadgrajevanje 
Samostojnost 
Nove delovne 
naloge 
Prisotnost 
predsodkov v 
podjetju s 
VDC1: Vodstvu smo predstavili 
kaj želimo kot center in kaj 
potrebujejo OPP, jasno smo 
Predstavitev 
projekta 
Postavitev ciljev 
Zaposleni v hotelu Soočanje z 
ovirami in 
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strani redno 
zaposlenih 
predstavili namen in cilje 
usposabljanja.  Vodstvo je 
zaposlenim projekt predstavilo. 
Uporabniki so bili zelo lepo 
sprejeti. 
VDC2: Na začetku smo vodstvu 
hotela najprej predstavili namen 
in cilje usposabljanja OPP. 
Vodstvo je seznanilo zaposlene 
z našim delom in namenom 
projekta. 
Predstavitev 
namena 
predsodki 
zaposlenih 
VDC1: Naša vloga je bila 
morda v tem, da smo zaposlene 
iz hotela spodbudili k 
postavljanju meja in zahtev. 
Svetovanje kadru Občutki sodelujočih 
VDC1: Mentorica je upoštevala 
naše usmeritve in v primeru 
dilem poiskala informacije. 
Odlično je opravila delo in pri 
usposabljanju ohranila 
profesionalen odnos. 
VDC2: Naš mentor je bil 
njihovim mentorjem v pomoč 
pri komunikaciji z OPP, sproti 
so lahko razreševali dileme oz. 
situacije, ki so potrebovale 
kakršnokoli intervencijo. 
Njihova mentorica je zelo 
strokovno opravila delo in z 
njimi vzpostavila korekten in 
profesionalen odnos. 
Profesionalen 
odnos 
Vloga VDC 
Svetovanje pri 
delu  
Usmeritve  
Iskanje rešitev 
Sprejemanje 
drugačnosti 
 
Tabela 13: Kodirna tabela za OPP 
TEMA KODIRANE ENOTE KODE PODKATEGORIJE KATEGORIJE 
Oblikovanje 
poklicne 
identitete OPP 
 
OPP1: Ja razumem kaj 
pomeni poklicna identiteta.. 
Ne, ne vidim se tko. Raje bi 
kaj drugega počel v življenju. 
Probal bi tudi delo preko 
javnih del. Mislim, da bi delo 
smetarja uspešno opravljal, 
sej je to fizično delo, ki mi je 
ljubše. 
OPP2: Še bi delala tam. 
Najraje bi pospravljala sobe. 
Brez težav bi delo opravljala 
kot poklic. /…/ Veliko. 
OPP3: Da. Mislim, da je delo 
cenjeno in s ponosom bi 
povedala, da opravljam delo 
sobarice v hotelu. Tudi ostali 
tam niso na nase gledali z 
viška./…/ Ne, ne razumem. 
Delala bi to delo občasno 
tako, da bi se lahko še družila 
s svojimi prijatelji v VDC-ju. 
Čistim pa rada, je delo, ki ga 
opravljam že celo življenje. 
OPP4: Ne. Bilo mi je 
prenaporno, preveč stopnic in 
neprestano se mudi. Ves čas 
si pod pritiskom. 
OPP6: Ja sigurno, to je 
poklic, ki bi ga opravljala kot 
kariero. Zelo veliko. Sedaj 
Kariera 
Zadovoljstvo  
Poklic 
Brez osvojitve 
Nadgradnja  
Življenjsko delo 
Razumevanje 
pojma 
Osvojitev poklicne 
identitete  
Poklicna 
identiteta 
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sem srečna, zadovoljna. 
Uresničila se mi je velika 
skrita želja 
OPP2: Ja drugi prijatelji me 
hecajo, da sem čistilka. 
Verjeto sem res, saj to delam 
že vse življenje, potem v 
VDC-ju in sedaj še v Astorii. 
OPP5: Ne. Dela je bilo 
preveč in bilo je pretežko. Ne 
želim se vrniti nazaj. 
OPP6: Ne nikoli. Mogoče bi 
kdaj lahko delala še v kateri 
drugi slaščičarni, vendar tega 
dela ne bi pustila nikoli. 
Osebni potencial 
Posebne potrebe 
Obstoj predispozicij 
OPP1: Raje bi opravljal 
fizična dela. Taka dela, ki so 
raznolika. Vsako delo ima 
svoje prednosti in slaboti, 
zato se je težko odločiti kaj 
bi, dokler ne izkusiš in 
ugotoviš v čem si dober. 
OPP4: V slaščičarni. 
Želja po 
drugačnem delu 
Fizično delo 
Raznoliko delo 
Iskanje poklicne 
identitete 
OPP2: To je bila nadgradnja 
mojega dosedanjega dela v 
VDC-ju. Rada opravljam to 
delo, pa še dober zaslužek je. 
OPP6: Da opravila sem 
intervju z nekim gospodom, 
ki piše recepte, tako da bo 
moji intervju na zadnji strani 
neke revije. 
Zainteresiranost 
Uspešnost 
Ovire pri osvojitvi 
Vpliv 
osvojitve 
poklica na 
življenje OPP 
OPP2: Sobo sem doma 
pospravljal že prej, vendar jo 
sedaj pospravim hitreje in 
bolje. Osvojeno znanje, kako 
postlati posteljo, sem 
pokazala tudi prijateljema. 
OPP3: Da. Sobo doma 
pospravljam tako kot sem jo 
v hotelu. Prej sem jo drugače 
a mi je ta način bolj všeč. 
Tudi prah in ostale stvari 
pospravljam tako kot tam. 
OPP6: Ja. Že od majhnih nog 
sem bila v kuhinji z mami, 
saj je ona kuharica. Sedja 
doma včasih spečeva kakšne 
piškote ali pa narediva 
kroglice. 
Projiciranje 
navad 
Prikazovanje 
Delovne navade v 
domačem okolju 
Osebnostni razvoj 
OPP 
OPP1: Ponosen sem nase, ker 
sem dobival vedno več 
odgovornosti. Dober občutek 
sem dobil, ko so se ljudje 
zanesli name. Všeč mi je, da 
mi zaupajo tudi odgovorna 
dela kot je zlaganje alkohola, 
sej bom dobil ključ in bom 
lahko sam poskrbel, da bo 
delo opravljeno. Vešč mi je 
ker je dober kolektiv in se 
počutim sprejetega. 
OPP2: Dobro. Ker sem dobro 
pospravil sobo sem z 
veseljem odšla pospravljat 
naslednjo. 
Ponos 
Enakovrednost 
Odgovornost 
Sprejetost 
Občutki 
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OPP3: Zaradi tega sem 
ponosna nase, saj sem delo ki 
sem ga dobila 
 dobro opravila. Počutim se 
dobro, saj sem postala bolj 
samostojna. Postala sem bolj 
natančna pri sesanju.  
OPP4: Na opravljeno dele 
sem ponosna. Počutim se 
dobro. 
OPP1: Sobo pospravit znam 
že od doma. Stvari doma 
opravljam kot sem jih prej. 
Ne vidim da mi to znanje 
pride zelo prav tudi doma. 
Mogoče se lažje organiziram 
in sem bolj sistematičen. Pri 
brisanju prahu v hotelu smo 
na hitro pobrisal in sem 
spoznal da lahko stvari delaš 
natančno in hitro. Sedaj 
razumem zakaj se čistilke tu 
pritožujejo, kadar so stranišča 
umazana, saj sem spoznal 
kako je opravljati tko delo. 
OPP4: Da. Znanje ki sem ga 
dobila v hotelu lahko 
porabim tudi tu v VDC-ju. 
OPP5: Vsa dela, ki ji 
opravljam v službi lahko 
opravljam tudi doma. Svojo 
sobo že dolgo pospravljam 
sama 
Natančnost 
Samostojnost 
Organiziranost 
Zmožnosti 
Ovire s 
katerimi se 
OPP srečuje 
pri delu 
OPP1: Na začetku sem bil 
bolj sramežljiv sedaj pa me ni 
strah vprašat če kaj rabim. 
Najprej mi je bilo neprijetno, 
saj nisem vedel kakšno 
mnenje in kakšen odnos bodo 
imeli drugi zaposleni do 
mene. Malo me je skrbelo ali 
bom posteljo pravilno 
pospravil, ker moraš bit 
pazljiv, da je vse pravilno 
narejeno. Kasneje sem se 
navadil in delo opravil hitro 
in temeljito. 
OPP3: Če nisem bila 
prepričana kaj moram 
narediti sem ponovno 
vprašala. 
OPP6: Na začetku, ko sem 
prišla mi je bilo strah kako bo 
novo okolje, nove situacije 
dela vse je drugače, vendar 
sem se navadila in sedaj vem 
kje so stvari. 
Sramežljivost 
Strah 
Nelagodje  
Dvom 
Osebne lastnosti in 
počutje  
Soočanje z 
ovirami pri delu 
OPP2: Nobenih. Če pa smo 
imeli smo vse hitro rešili. 
OPP3: Težave sem imela pri 
ločevanju cunj za brisanje 
določenih prostorov, zato 
sem raje večkrat vprašala 
katera cunja je za kateri 
prostor. 
OPP4: Enkrat so mi ena vrata 
skoraj padla na glavo. Brisala 
Soočanje z 
ovirami 
Izdelava sladic 
Interakcija 
Utrujajoče delo  
Nadzor 
Pomoč zaposlenim  
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sem jih in je popustil zatič in 
so skoraj name padla. Takrat 
sem se precej prestrašila, 
vendar se nisem poškodovala. 
Drugič pa so se vrata 
zaklenila in nisem mogla priti 
ven dokler mi niso odprli s 
kartico. 
OPP4: Da. Enkrat sem se 
med sesanjem razjezila in 
sesalec zabrisala stran od 
sebe, ker mi je nadzorna 
oseba rekla, da moram sesati 
drugače kot sem 
OPP4: Pri sesanju stopnic, 
ker so bile dolge in je bilo 
potrebno sesalec prenašati s 
sabo. 
OPP5: Težko mi je bilo sesati 
stopnice. Bile so ozke in 
dolge, sesalec pa sem morala 
prenašati s sabo. Motilo me 
je, da me nekdo stalno 
nadzira, ko sem sesala. 
OPP6: Tja sem prišla z malo 
znanja, vendar se učiš že 
metem ko prvič določeno 
stvar vidiš. Če bi si 
neprestano govorila, da 
nečesa ne znam potem ne bi 
znala nikoli, vendar tega 
nočem. Z vajo in 
ponovitvami se način dela 
samo izboljša 
Kvaliteta dela 
Odločanje 
Pripomočki pri 
delu 
Pomanjkanje 
znanja  
Izkustveno 
učenje 
Delovne navade 
OPP3: Občasno so mi rekli 
naj opravljeno delo 
popravim, saj ni bilo dobro. 
Zaradi tega nisem bila 
užaljena, ampak sem kritiko 
sprejela in šla ponovno 
pospraviti. 
Natančnost 
Komunikacija 
Sprejemanje 
navodil 
Samozavest 
Vztrajnost 
Razvoj kompetenc 
Mnenja 
deležnikov o 
tovrstnem 
projektu 
OPP1: Najbolj všeč mi je 
bilo, da je bilo delo 
raznoliko. Če imaš raznoliko 
delo se veliko premikaš in 
srečaš več ljudi ter si več v 
družbi. 
OPP3: Osebnih predmetov se 
nismo dotikale, saj to ni bila 
naša lastnina. Na začetku mi 
je bilo naporno delati zaradi 
bolečine v hrbtu, vendar sem 
se dela navadila in ga 
opravljala z veseljem. 
OPP4: Najprej sem bila v 
pralnici, kjer sem zlagala 
brisače in plašče. Pometanje 
in pomivanje hodnikov, 
toaletnih prostorov, 
garderobe, sobe in stopnice. 
To je bilo najtežje, saj si 
morala sesalec neprestano 
nositi s sabo. 
OPP5: Delo tam mi je bilo 
všeč. Najraje sem delala v 
pralnici, kjer sem zlagala 
brisače. Sesanje mi ni 
Raznolikost dela 
Spoštovanje 
Napor 
Evalvacija projekta Uspešnost 
projekta 
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odgovarjalo, ker je bilo 
prenaporno in stalno se me 
nadzorovali. Sicer mi je bilo 
tam dobro delati vendar je 
bilo delo naporno. 
OPP6: Od devetih pa do 
dveh. Včasih sem delal tudi 
ob sobotah in niti ni bilo 
naporno. No na začetku je 
bilo naporno, ker sem bila 
neprestano na nogah, v VDC-
ju pa sem večinoma sedela. 
Delo tu je drugačno od dela v 
VDC-ju in ga rada opravljam. 
OPP1: Na začetku sem v 
pralnici opravljal monotono 
delo in mi je bilo nezanimivo, 
tako da sem postav kar mal 
zasanjan, česar sem se 
kasneje tudi navadil. Najmanj 
nenaporno delo mi je bilo 
pomivanje na tal, saj sem 
način dela poznal že od tukaj. 
Tam sem izpopolnil način in 
hitrost opravljenega. 
Sodelavci so mi pokazali tudi 
nove načine kako naj delo 
opravim čim hitreje, z čim 
manj napora in temeljito. Na 
začetku sem dobil sam eno 
delo na enkrat, kasneje pa so 
mi povedali kaj vse naj bi 
naredil in sem si lahko sam 
organiziral kako bom opravil 
delo.  S časoma sem začel 
delo opravljati tako kot so ga 
opravljali oni. /…/ Vsa dela 
so mi bila logična in 
razumljiva. Če bi postopoma 
dodajal po uro dela več na 
dan mislim, da mi ne bi bilo 
pretežko na koncu delati po 
osem ur. Na začetku me je 
sicer po delu vse grozno 
bolelo, vendar sem prišel v 
delovno kondicijo in mi ni 
več naporno. Mislim, da bi se 
lahko navadil delati po osem 
ur v hotelu, samo potem ne bi 
mogel več delat tu v 
delavnici. 
OPP2: Vsa dela, ki sem jih 
delal sem rada opravljala. 
Rada sem delal v pralnici, 
kjer sem zlagala brisače in 
plašče. To sem se hitro 
naučila. 
OPP4: Razlaga je bila dobra, 
če pa česa nisem razumela 
sem ponovno vprašala in so 
mi razložili. 
Izpopolnitev 
Organizacija 
Delovna 
pravilnost 
Priučitev 
Razumevanje 
navodil 
Samostojnost 
Razvoj 
znanja/spretnosti 
OPP3: Pustile smo jih tam 
kje so bili. Počistile som 
okrog njih, saj to ni naša 
lastnina in se je nismo 
dotikale. 
Znanje 
Poklic 
Zaslužek  
Občutek 
pripadnosti  
Odgovornost 
Ugodnosti za 
sodelujoče 
 
94 
 
OPP4: Delal bi samo v sobah, 
tam je najbolje.  V pralnici je 
dolgočasno tudi če je glasba. 
Raje sem v družbi sobaric, 
ker so bile vedno pripravljene 
sodelovati in pomagati. 
OPP1: Ugotovil sem, da tudi 
drugi zaposleni spoštujejo 
sobarice in jih ne gledajo z 
viška, ker njihovo delo ni 
slabše od drugih del. 
OPP2: Pospravljanje sob mi 
je bilo najbolj všeč. Morala 
sem preobleči posteljo, 
posesati in pobrisati prah. 
OPP3: V jedilnici bi lahko 
opravljala isto delo kot ga tu 
v VDC-ju. V kuhinji bi rada 
videla kako poteka delo. 
OPP4: . Na začetku so mi 
pomagale sobarice, proti 
koncu pa sem delo opravljala 
samostojno. 
OPP6: Tukaj delam sladice, 
pečem piškote in imela sem 
izzive s torto. Delamo tudi 
krofe in krem šnite, gibanice, 
zavitke, štrudelj 
Spoznavanje 
dela 
Nadgradnja dela 
Zaposlitveno okolje 
OPP1: Rad bi se naučil 
opravila v kuhinji, hišniška 
opravila. 
OPP2: Rada bi spoznala delo 
v kuhinji. To me tudi zanima. 
OPP4: V slaščičarni bi rada 
kej pekla. Rada pečem. Še 
kaj bi rada dela tam, saj sem 
čisto navdušena. 
Nadgradnja 
znanja 
Tendenca k 
nadaljevanju 
OPP2: Ne, nič ne bi 
spremenila. Več bi še delala 
tam. 
OPP4: Enkrat mi je 
spremljevalec pomagal pri 
prenašanju sesalca. S 
pospravljanjem kabla od 
sesalca nisem imela 
problemov. V sobo sva 
vstopile s sodelavko. Ona je 
odšla pospravljati kopalnico, 
jaz pa sem sama pospravila 
sobo. Najprej mi je razložila 
kaj moram narediti in me 
nato pustila, da delo opravim 
sama. Na začetku so za mano 
še malo popravljale 
posteljnino po kakšnem tednu 
pa sem že sama uspela 
pospraviti tako, da je bilo 
dobro 
OPP5: Ja lahko bi se. Če bi 
imela spremstvo in bi se mi 
počasi in nazorno pokazalo 
kaj moram delati, bi se lahko 
naučila tudi česa novega 
Mentor v 
podjetju 
Sodelavci  
Brez posebnosti 
Večkratna 
ponovitev 
Striktna 
navodila 
Usposabljanje 
OPP6: Predno sem prišla, 
sem spremljala neko oddajo 
po televiziji. Tam je bil neki 
slaščičar Rudolf, ki dela 
Navdih mojstra 
Dvom 
Spodbuda 
Skrita želja 
Senzibilizacija 
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piškote, torte in še veliko 
drugega. In medtem, ko sem 
ga gledala kako peče sem 
razmišljala o tem zakaj ne bi 
tudi jaz kaj takega počela. Ko 
sem omenila mami, o čem 
razmišljam, je bila takoj 
proti. Nato sem povedla še 
očiju in on je rekel, da bi bil 
zelo ponosen name če bi šla v 
to smer. No to delo je bila v 
resnici moja skrita želja. In 
nato sem v petkovem klepetu 
izpostavila to, da imam željo 
delati v slaščičarni. Medtem 
ko sem čakala da vidim ali se 
bo moja želja uresničila ali ne 
sem čutila malo napetosti. 
Nekaj dni kasneje, ko je 
mami prišla pome in sem šla 
ven mi je Teja povedala da 
sem mi je želja uresničila. 
Bila sem zelo vesela in 
srečna. Mami je bila sicer še 
vedno proti. Njo je skrbelo 
kako bo in ko je videla kje 
bom delal ter kako stvari tu 
potekajo se je pomirila. 
Izpopolnjenje 
Osvojitev 
potrebnih 
znanj in 
zadovoljitev 
postavljenih 
ciljev 
 
OPP1: Sobarice so me 
pohvalile da sem samostojen. 
Mislile so, da bi lahko 
pomagal tudi drugje, na 
primer v strežbi ali pa na 
recepcije. 
OPP3: Sobarice so me 
pohvalile, da sem pridna in 
natančna. Sprejele so me za 
svojo. Rada delam z njimi, 
dobro se počutim z njimi. 
Pozitivna 
sprejetost 
Enakopravnost 
Ponos prijateljev 
Individualna ocena 
kompetenc 
Realizacija ciljev 
OPP2: Delo sem opravila 
sama, za kar so me pohvalili. 
OPP5: Bili so presenečeni, 
ker sem kopalnico 
pospravljala zelo dobro. Z 
mojim delom so bili načelom 
kar zadovoljni. 
OPP6: S sodelavko delava 
skupaj. Za enkrat veliko 
opazujem, da vidim kako 
pripravijo različne mase in 
kakšne dodatke dajo v kreme 
ter se s tem učim. Sem zelo 
radovedna. Delo, ki ga lahko 
opravim samostojno mi 
sodelavka popolnoma 
prepusti 
Dobra izkušnja  
Zapustitev VDC  
Adaptacija v 
novo delovno 
okolje 
Samostojnost 
Ocena napredka 
OPP1: Menile so da sem 
eden takih, ki bi lahko delal 
povsod. Receptor me je 
pohvalil za dobro očiščena 
stekla. Pokazali so mi kako 
moram zlagati brisače in ko 
sem način dela osvojil so me 
pohvalili da je dobro 
opravljeno. 
Razumevanje 
navodil 
Sodelovanje 
Pohvala 
Odzivnost in 
prilagoditve 
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OPP4: Da sobarice, pohvalile 
so, da sem se lepo naučila in 
naj še pridem. 
OPP6: Sama ne s sodelavko 
pa sva odšle tja kot pomoč. 
Jaz sem morala na bele 
krožnike zlagati salamo in 
sir. Tja sva šle, ko so oni 
imela preveč dela, da bi ga 
opravili sami. 
OPP2: Občasno pa sem 
morala iti nazaj in kaj 
ponovno pospraviti. Nihče 
me ni kregal ampak so me 
samo pohvalili. 
Vseživljenjska 
potreba pomoči 
Nujnost sodelovanja 
Napredek 
delovnih 
sposobnosti 
OPP 
OPP1: Ja na začetku si nisem 
upal stopiti za receptorjevo 
mizo, sedaj mi to ni problem. 
Prav tako si upam sam 
potrkat na sobo in vstopiti ter 
opraviti svoje delo. Sigurno 
sem se naučil pravilnega 
načina zlaganja postelje - na 
rob. Naučil sem se po 
hotelsko zlagati brisače. 
Naučil sem se pravilno 
posesti oziroma naučil sem 
se, da ni potrebno ponovno 
posesati čisto vsega ampak 
počistiš, kar je potrebno 
počisti. Naučil sem se 
preverjati ali sem stvari dobro 
pospravil ali ne in jo 
popraviti če nisem bil 
zadovoljen. 
OPP2: Čisto sama lahko 
pospravim sobo. Posteljo 
postiljam enako kot v hotelu. 
/…/ Nisem hodila sama na 
avtobus, ampak sem imela 
organiziran prevoz. 
OPP3: Najraje bi šla v 
kuhinjo, da bi se še tam 
naučila kaj delati. 
OPP4: Sama sem hodila na 
avtobus. Vozniki so bili 
načeloma prijazni, le eden mi 
je rekel če ne znam brati, ko 
sem ga vprašala kam grem 
Posebne potrebe 
Komunikacija 
Razumevanje  
Osvojitev 
delovnega mesta  
Samostojnost 
Zaznan napredek  Napredek pri delu 
OPP4: Da. Tudi na avtobus 
sem hodila sama, da sem 
prišla do hotela 
OPP5: Tukaj sedaj pomivam 
tla, pometam, občasno 
pomagam v kuhinji pri 
pomivanju kozarcev in čistim 
toaletne prostore. 
OPP6: Ja. Ker so videli, da 
sem natančna in pridna so mi 
rekli, da me bodo redno 
zaposlili 
Poslušnost  
Organiziranost 
Koncentracija 
Nove delovne naloge 
Prisotnost 
predsodkov v 
podjetju s 
strani redno 
zaposlenih 
OPP1: Največ sem se 
pogovarjal s sobaricami. 
Stike in pogovore sem 
navezal tudi s šefom 
restavracije. On mi je 
pokazala kako se zaklenejo 
Pozitivna 
sprejetost 
Enakopravnost 
Ponos prijateljev 
Zaposleni v hotelu Soočanje z 
ovirami in 
predsodki 
zaposlenih 
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vrata. En receptor me je 
prosil naj očiščem vhodna 
vrata, da je prvi vtis gosta o 
hotelu dober. Srečevali smo 
se na malici, kje smo se 
pogovarjali. Ljudi sem 
srečeval tudi, ko so me 
poslali po kakšno stvar. 
Spoznal sem prijateljico in 
vedno, ko me vidi  mi reče 
kje si prijatel, pravi da je 
ponosna na moje dosežke. 
OPP3: Družila sem se s 
sobaricami, na malici sem 
srečala hišnika, spoprijateljila 
sem se z osebjem z likalnice. 
Imela sem prijazne sodelavce 
s katerimi sem se dobro 
razumela in nasmejala. Z 
vsemi sem se dobro 
razumela. 
OPP4: Dobro. Sodelavka  mi 
je občasno prinesla kaj 
sladkega in me malo 
razvajala. 
OPP1: Vsi so se vedli 
prijazno, bili so spoštljivi in 
korektni. Z nikomer nisem 
imel problemov. Rad sem se 
družil z njim. Ja, počutil sem 
se kot del ekipe kot eden 
izmed članov hotela. 
OPP2: Če česa nisem 
razumela so mi prijazno 
ponovno razložili. Dobro sem 
se počutila. Posebno z N. 
Bila sem del ekipe sobaric. 
Enkrat na prvem nadstropju, 
drugič na drugem./…/ Nisem 
se veliko družila. Na malici 
sem srečala še druge 
zaposlene sobarice, občasno 
smo malo poklepetale. Ne 
spominjam se, da bi videla 
tudi druge zaposlene. 
OPP5: Srečevala sem jih v 
jedilnici. Občasno so me 
vprašali kako se imam. 
OPP6: Ko grem na malici. 
Včasih poklepetamo o 
različnih stvareh odvisno od 
tega kam temo zanese. Imajo 
vzeli kar za svojo. Sedaj sem 
tu zaposlena in sem del ekipe. 
Dobro počutje 
Pripadnost 
kolektivu 
Zadržanost 
Občutki sodelujočih 
OPP3: Bili so prijetni. Z 
vsemi sem se dobro 
razumela. 
OPP4: Na skupni malici smo 
sedeli skupaj za majhnimi 
mizami. Pogovarjali smo se o 
delu, ki ga opravljam. 
OPP5: Dobro. Skupaj smo šli 
na malico. Pogovarjala sem 
se tudi z drugimi 
zaposlenimi. 
OPP6: Da, počutim se zelo 
domače, kot del ekipe. 
Sprejetost Sprejemanje 
drugačnosti 
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Spodaj podpisani JOŠT KOROŠEC izjavljam, da je magistrsko delo z naslovom RAZVOJ 
POKLICNE IDENTITETE PRI OSEBAH S POSEBNIMI POTREBAMI moje avtorsko 
delo in da se strinjam z objavo v elektronski obliki na spletnih straneh Oddelka za pedagogiko 
in andragogiko. 
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